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การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากร





สอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ตามเกณฑ์ดงัน้ี χ 2 /df = 4.004, CFI = .926 TLI = .916, RMR = 
.31 และ RMSEA = .93  ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วม 
แรงจูงใจ การท างานเป็นทีม และความผูกพนัและการยอมรับ  มีค่าเท่ากบั .92, .89, .83 และ .79 
ตามล าดบั มีอิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมต่อการน านโยบายไปปฏิบติัและประสิทธิผลองคก์ร 
มีค่าเท่ากบั .87 และ .80 ตามล าดบั ตวัแปรความผูกพนัและการยอมรับ การมีส่วนร่วม การท างาน
เป็นทีม และแรงจูงใจ มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมต่อการน านโยบายไปปฏิบติั มีค่าเท่ากบั 
.65, .24, .11 และ .05 ตามล าดับ และมีอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลองค์กร
เท่ากบั .60, .22, .10 และ .04 ตามล าดบั  ทั้งน้ีตวัแปรการน านโยบายไปปฏิบติัมีอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลองคก์ร มีค่าเท่ากบั .93 โดยปัจจยัเชิงสาเหตุทุกตวัร่วมกนัอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
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  The purpose of this study was to investigate the congruence of hypothetical a 
causal relationship model of the Policy Implementation Model of the Private Schools in the Area 
of Primary Education Songkhla District 2 with empirical data. The case study samples were 350 
from the Private Schools in the Area of Primary Education Songkhla District 2, obtained through 
the stratified random sampling method. Used questionnaires. Data were analyzed by descriptive 
statistics and investigated the congruence of hypothetical a causal model with empirical data.  
  The important results shown that the hypothetical a causal model was consistent 
with empirical data. Its χ 2 /df = 4.004, CFI = .926 TLI = .916, RMR = .031 and RMSEA = .093. 
The transformational leadership variables that direct effect to the participation, work motivation, 
teamwork and organization commitment, their standardized path coefficient were .92, .89, .83 and 
.79 respectively, indirect and total effect to the policy implementation and organizational 
effectiveness, their standardized path coefficient were .87 and .80 respectively. Organization 
commitment, the participation, teamwork and work motivation variables that direct and total 
effect to the policy implementation, their standardized path coefficient were .65, .24, .11 and .05 
respectively. And indirect and total effect to organizational effectiveness, their standardized path 
coefficient were .60, .22, .10 and .04 respectively. The policy implementation variables that direct 
and total effect to organizational effectiveness, their standardized path coefficient was .93. All of 
causal factors jointly explained the variance of organizational effectiveness of the Private Schools 
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และส่งผลกระทบทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และเทคโนโลยีต่อสังคมไทยเป็นอย่างมาก
จ าเป็นท่ีรัฐจะตอ้งเร่งพฒันาปรับปรุง และเปล่ียนแปลงการศึกษาเพื่อพฒันาให้คนไทยมีความรู้
ความสามารถ และศกัยภาพเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตอยา่งมีคุณภาพในสังคมโลกอยา่งเหมาะสม
ทดัเทียมกนั และยงัด ารงความเป็นไทยได้อย่างสมดุล การปฏิรูปการศึกษาตามเจตนารมณ์ของ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เพื่อให้ประชาชนมีโอกาสไดรั้บการศึกษาท่ีมีคุณภาพ
อยา่งทัว่ถึงและการมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของเอกชนก็เป็นยุทธศาสตร์ท่ีส าคญัประการหน่ึง
ในการขบัเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบายของรัฐบาล  โดยมีการก ากบั
ติดตามการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาตามหลักเกณฑ์การประเมินคุณภาพ  และ
มาตรฐานการศึกษาเช่นเดียวกบัสถานศึกษาของรัฐให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 หมวดท่ี 5 ส่วน 3 มาตรา 43 (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) ดงันั้นโรงเรียน




เขา้มาช่วยจดัการศึกษา โดยจดัตั้งสถานศึกษา หรือสถาบนัการศึกษาเอกชน เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระ
การจดัการศึกษาของภาครัฐในส่วนท่ีรัฐจดัไม่ไดห้รือจดัไดไ้ม่ทัว่ถึง แต่สภาพท่ีแทจ้ริงสถานศึกษา
เอกชน ไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนเอกชน โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ไม่เวน้แมแ้ต่สถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน ไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่จากรัฐ หรือกระทรวงศึกษาธิการ (ศธ.) เท่าท่ีควร (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2542) ท าให้การจดัการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในปัจจุบนัมี
สถานภาพอยู่ในระดบัท่ีแตกต่างกนัมาก ทั้งความแตกต่างกนัในแง่ค่านิยม ด้านคุณภาพ ดา้นการ
บริหารจดัการ ซ่ึงยงัมีโรงเรียนเอกชนอีกจ านวนไม่น้อยท่ีปล่อยปละละเลยไม่สนใจในการพฒันา
โรงเรียนให้มีคุณภาพ ทั้ งน้ีอาจจะเน่ืองมาจากไม่รู้แนวทางในการพัฒนา   ตลอดจนไม่ทราบ
นโยบายท่ีชดัเจนในการมอบหมายให้ภาคเอกชนเขา้มาแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ท าให้ภาพลกัษณ์




ภาระการจดัการศึกษาของชาติ (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2542) เน่ืองจากโรงเรียน
แต่ละแห่งมีความแตกต่างกันไปในหลากหลายปัจจยัตามสภาพปัญหาของโรงเรียนท่ีเผชิญอยู ่      
ทั้งด้านส่ิงแวดล้อมภายใน มีจุดแข็ง จุดอ่อน ท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัรวมถึงด้านการบริหาร   
ดา้นโครงสร้างองค์การ ด้านทรัพยากร และจากสภาพแวดล้อมภายนอก ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม 
วฒันธรรม การเมืองการปกครอง ความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนน้ีสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน  
จากการส ารวจของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2556) พบวา่โรงเรียนเอกชน
ในเฉพาะในเขตกรุงเทพฯ ในช่วงเกือบ 10 ปีท่ีผ่านมา (ปี 2545-2556) ปิดตวัลงมากกว่า 200 แห่ง 
จากทั้งหมด 800 กวา่แห่ง สาเหตุท่ีท าให้โรงเรียนเอกชนตอ้งปิดตวัลงจ านวนมาก เกิดจากความไม่
เท่าเทียมกนัของการบริหารจดัการของภาครัฐระหว่างโรงเรียนเอกชน และโรงเรียนของการศึกษา
ขั้นพื้นฐานในทุก ๆ ด้าน ทั้งท่ีตอ้งแบกภาระจ านวนนักเรียนมากกว่าภาครัฐหลายเท่า รัฐจึงตอ้ง
สนับสนุนโรงเรียนเอกชนให้เท่าเทียมกับโรงเรียนรัฐ หรือควรให้สิทธิพิเศษบางอย่าง รวมถึง
แกปั้ญหาเร่ืองครูลาออกกลางคนั เพราะขณะน้ีมีโรงเรียนขนาดกลาง และขนาดเล็กหลายโรง อยาก
เลิกกิจการ แต่ก็ท  าไม่ไดง่้าย ๆ เพราะจะเลิกกิจการไดต้อ้งมีค่าใชจ่้าย ทั้งค่าชดเชยเงินเดือนครู ภาระ
หน้ีสินต่าง ๆ ท่ีตอ้งแบกรับ นอกจากน้ียงัพบว่าการมีส่วนร่วมของเอกชนในการจดัการศึกษาขั้น
พื้นฐานยงัมิไดมี้การขยายตวัเท่าท่ีควร โดยสัดส่วนนกัเรียนระหวา่งปีการศึกษา 2557-2558 ประเภท
สามญัภาครัฐร้อยละ 87.4 ส่วนภาคเอกชนร้อยละ 12.6 (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2559) 
ซ่ึงมีสัดส่วนห่างไกลกนัมาก ดงันั้นโรงเรียนเอกชนจ าเป็นตอ้งพฒันาคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลและคุณภาพของโรงเรียน ซ่ึงหมายถึงการบรรลุวตัถุประสงค์ในการจดั
การศึกษาโดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง สามารถ
พฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายใน ภายนอก และ
สามารถแกปั้ญหาได ้ 
เช่นเดียวกบัโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สงขลา เขต 2 มีภารกิจหลกั คือการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งทัว่ถึง และมีคุณภาพตามมาตรฐาน
การเรียนรู้ของหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศกัราช 2544 ปัจจุบนัมีโรงเรียนในสังกดัจ านวน
ทั้งส้ิน 53 แห่ง ซ่ึงโรงเรียนดงักล่าวเหล่าน้ีส่วนใหญ่มีปัญหาเก่ียวกบัการจดัการเรียนการสอนและ
การบริหารจดัการภายในโรงเรียน ครูขาดแรงจูงใจ ไม่มีความผูกพนักบัองค์กร อตัราการเขา้ออก
จากงานสูง ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มกัเป็นเจา้ของโรงเรียน จะบริหารแบบมุ่งงาน ควบคุมการปฏิบติังาน




ผูบ้ริหาร ครูยงัไม่ไดรั้บการยอมรับไวว้างใจ     ท าให้ครูส่วนใหญ่ไม่มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงเรียน ท่ีส าคญั คือ นกัเรียนมีคุณภาพการเรียนค่อนขา้งต ่า พบวา่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นกัเรียนในภาพรวมต ่ากวา่ค่าเฉล่ียระดบัประเทศ โดยเฉพาะนกัเรียนในระดบัของชั้นประถมศึกษา 
การส่งเสริมนกัเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งพฒันาตามศกัยภาพ
ของเด็กเป็นรายบุคคลได้อย่างทัว่ถึง  นักเรียนอ่านไม่คล่อง เขียนไม่ได้ต ่ากว่าเป้าหมาย ปัญหา
บุคลากรบางส่วนไม่ปรับเปล่ียนเจตคติและบทบาทในการท างาน ท าให้การท างานเกิดความล่าช้า 
ไม่มีจิตอาสาบริการ ขาดมนุษยส์ัมพนัธ์ในการติดต่อประสานงาน ครู บุคลากรขาดความรู้ ทกัษะ 
ประสบการณ์การ การใชเ้ทคโนโลยี ครูบางส่วนสอนไม่ตรงตามวิชาเอก อตัราก าลงัครูในภาพรวม
เกินเกณฑ์ ในขณะท่ีบางโรงเรียนมีอตัราก าลงัต ่ากว่าเกณฑ์ และโรงเรียนขนาดเล็กมีปัญหาครูไม่
ครบชั้น การจดัสรรส่ือ วสัดุ อุปกรณ์ จากหน่วยบงัคบับญัชา บางรายการไม่ตรงกบัความตอ้งการ 
และความจ าเป็นของโรงเรียน  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะโรงเรียนขาดความพร้อมทางด้านการบริหาร
จดัการ ดา้นการเรียนการสอน ดา้นความพร้อมทางปัจจยัของโรงเรียน และดา้นการมีส่วนร่วมใน
การพฒันาโรงเรียนภายใตข้อ้จ ากดั (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 , 2557) 




การน านโยบายไปสู่การปฏิบติัของบุคลากรโรงเรียนเอกชน ซ่ึงถือว่ามีความส าคญัมาก เพราะ
นโยบายสาธารณะใดก็ตามท่ีถึงแมว้่าจะมีเป้าหมายท่ีดีงามสูงส่ง มีถ้อยค าท่ีสวยหรู แต่ถา้หากไม่
สามารถท าให้บรรลุเป้าหมาย นั้น ๆ ได ้ก็ย่อมไร้คุณค่า (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2546) ดงันั้น
ความสามารถในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ จึงเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่
นโยบายสาธารณะนั้ น  ๆ ซ่ึงสาเหตุหลักเกิดจากปัญหาด้านความร่วมมือ การต่อต้านการ
เปล่ียนแปลง ขวญัและก าลงัใจในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ และความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 
ถึงแม้ว่าหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายไปปฏิบัติ หรือผูรั้บผิดชอบในนโยบายจะมี
ความสามารถในการควบคุมผลงานของหน่วยปฏิบัติภายใต้ระบบการวดัผล และติดตามผลท่ี
สมบูรณ์เพียงใด การน านโยบายไปปฏิบติัจะส าเร็จไม่ได้ หากสมาชิกในองค์การไม่ร่วมมือกัน





นโยบายมีวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนเพียงใด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของประณยา ชยัรังสี (2556) ศึกษา
การน านโยบายการพฒันาสังคมไปปฏิบติั : กรณีศึกษาส านักงานปลดักระทรวงการพฒันาสังคม
และความมัน่คงของมนุษย ์พบว่าปัญหาการน านโยบายการพฒันาสังคมไปปฏิบติัมี  4 ประการ
ได้แก่ ผูบ้ริหารขาดภาวะผู ้น า บุคลากรผู ้ปฏิบัติงานยงัมีไม่เพียงพอ บุคลากรขาดแรงจูงใจใน       
การปฏิบติังาน และปัญหาด้านนโยบายการพฒันาสังคม  แนวทางการปรับปรุงการน านโยบาย     
การพฒันาสังคมไปปฏิบติัมี 4 ประการ ไดแ้ก่ควรพฒันาผูบ้ริหารให้มีภาวะผูน้ าแบบธรรมาภิบาล 
ควรพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน ควรสร้างขวญัและก าลังใจ
บุคลากรโดยการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม และมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบันโยบาย     
การพฒันาสังคม ก าหนดแนวปฏิบติัตามนโยบายท่ีชดัเจน จากสภาพปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ส่งผล
ให้การบริหารและการจดัการศึกษาของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ยงั
ไม่บรรลุเป้าประสงค์ท่ีก าหนด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงานตามนโยบายซ่ึงถือเป็นงานหลกั
และเป็นหวัใจส าคญัของการจดัการศึกษา  
ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงเห็นถึงความส าคญัและความจ าเป็นในการศึกษารูปแบบการน านโยบาย
สู่การปฏิบัติของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2        
โดยมุ่งเน้นการน านโยบายหลกัท่ีส าคญัในการบริหารจดัการและการพฒันาสถานศึกษาเอกชน     
โดยมุ่งเน้นศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการน านโยบายไปปฏิบติั และการน านโยบายสู่การปฏิบติั
ดงักล่าวส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนอย่างไรบ้าง ผูว้ิจยัคาดหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าผล     
การศึกษาวิจยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ี จะสามารถใช้เป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจเบ้ืองตน้ โดยเฉพาะใน
ระดบัผูบ้ริหาร และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในทุกระดบัใหส้ามารถก าหนดแนวทาง และวางแผนในการน า
นโยบายไปใชใ้หเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารมากท่ีสุด 
 
2. ค าถามการวจิัย 
 
 2.1 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั ในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ข้ึนอยูก่บัปัจจยัอะไรบา้ง 
 2.2 การน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั ในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2   ข้ึนกบัปัจจยัอะไรบา้ง 
 2.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั ใน







พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
3.1 วตัถุประสงค์หลกั 
        3.1.1 เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบาย
สู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.2 วตัถุประสงค์รอง 
         3.2.1 เพื่ อทดสอบ รูปแบบความสัมพัน ธ์ เชิ งโครงส ร้างของประสิท ธิผลใน                
การปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
          3.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษา





ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ  ในเขตพื้ น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ตามกรอบแนวคิดการวจิยัท่ีตอ้งการพิสูจน์ในการวิจยัเชิงประจกัษ ์ดงัน้ี 
4.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
4.2 การมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียน
เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
4.3 การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
4.4 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
4.5 ความผูกพนัต่อองค์การและการยอมรับมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลใน    
การปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
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4.6 การน านโยบายไปปฏิบติั มีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
 
5. ความส าคญัและประโยชน์ของการวจิัย 
 
5.1 ท าให้ได้ทราบถึงตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบัติของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
5.2 ผลการวิจยัจะเป็นแนวทางและเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนเอกชน สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ในการวางรูปแบบและระบบการบริหารท่ีมีประสิทธิผล
ใหเ้หมาะสมส าหรับการปฏิบติังานคร้ังต่อไป 
5.3 หน่วยงานทุกระดบั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาของโรงเรียนเอกชน ไดเ้ล็งเห็นถึงปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2 เพื่อใช้ในการก าหนดนโยบาย สนับสนุนผูบ้ริหารโรงเรียนให้เป็น
ผูบ้ริหารมืออาชีพ ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียนเอกชน 






โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ประกอบด้วย 5
อ าเภอ ได้แก่ 1) อ าเภอหาดใหญ่ 2) อ าเภอรัตภูมิ  3) อ าเภอควนเนียง  4)  อ าเภอบางกล ่า  และ          
5) อ าเภอคลองหอยโข่ง โดยน าตัวแปรความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพื่อมา
ตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 
6.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยตวัแปรท่ีใชเ้ป็นแนวทาง




ตามตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ  (Organization Development Model) วรเดช จันทรศร 
(2551) อนัประกอบดว้ยตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาตามแนวคิดของ Bass and 
Avolio, (1994 : unpaged ; อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2551 : 189 - 191) 4 ดา้น อนัประกอบดว้ย 
ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
Motivation) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ถดัไปเป็นตวัแปรการมีส่วนร่วม ศึกษาตามแนวคิด
ของ Cohen, J.M. & Uphoff, N.T. (1986) 4 ด้าน อนัประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติั การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
ถดัไปเป็นตวัแปรการท างานเป็นทีมศึกษาตามแนวคิด Robbins (2001)  4 ด้าน อนัประกอบด้วย  
ทรัพยากรและอิทธิพลทางดา้นสภาพแวดลอ้ม องคป์ระกอบและคุณลกัษณะ การออกแบบงานและ
กระบวนการ ถดัไปเป็นตวัแปรการจูงใจ ศึกษาจากแนวคิดของ Herzberg, Mausner & Snydeman, 
(1959 : 113 – 115 อา้งถึงในสมคิด กลบัดี, 2549 : 23-24)  7 ด้าน อนัประกอบด้วย ด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ ดา้นความมัน่คงและความก้าวหน้าในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ และดา้น
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัและสังคม ถดัไปตวัแปรความผูกพนัและการยอมรับ ศึกษา
จากแนวคิดของ Meyer & Allen (1991) &  Porter, et al. (1974 : 604) 3 ดา้น อนัประกอบดว้ย ความ
เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
และความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  ถดัไปตวัแปรการน านโยบายไป
ปฏิบติัไดศึ้กษาจากหลกัการตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ซ่ึงให้มีการจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษาของไทยมี
เอกภาพเชิงนโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นท่ี
การศึกษา และสถานศึกษา ตามมาตรา 39 อันประกอบด้วย การบริหารด้านวิชาการ ด้าน
งบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทัว่ไป (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 
และตวัแปรประสิทธิผลของโรงเรียน  (School of Effectiveness) ได้จากแนวคิดของของ Miskel, 
Mcdonald & Susan (1983 : 55) ซ่ึง กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536 : 278-281 อ้างถึงใน จิณพฎั เงา
ฉาย, 2549 : 29) 4 ด้าน อนัประกอบด้วย ความสามารถในการผลิต (Productivity) ความสามารถ
พัฒนาทัศนคติทางบวก (Positive Attitude) ความสามารถในการปรับตัว  (Adaptability) และ




 6.2 ขอบเขตด้านตัวแปร 
 การศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 จากการท่ีผูว้จิยัท าการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยั รวมทั้งเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ตวัแปรดงักล่าวมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
(Causal Relationship) เพื่อจะตรวจสอบความกลมกลืนของตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ดงัน้ี 
 6.2.1 ตัวแปรภายนอก (Exogenous Latent Variable) เป็นตัวแปรท่ี ไม่ ได้ รับ
อิทธิพลจากตวัแปรใด ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
 6.2.2 ตัวแปรภายใน (Endogenous Latent Variable) เป็นตวัแปรท่ีได้รับอิทธิพล
จากตวัแปรอ่ืนๆในโมเดล ไดแ้ก่ 
       1)  การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน (Participation) 
  2)  การท างานเป็นทีม (Team Work) 
  3)  การจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
  4) ความผกูพนัและการยอมรับ (Organizational Commitment)      
       5) การน านโยบายสู่การปฏิบติั (Policy Implementation) 
  6) ประสิทธิผลโรงเรียน (School Effectiveness) 
  6.3 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ประกอบไปดว้ยผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
ครูผูส้อน จ านวน 53 โรงเรียน เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  และครูผูส้อนจ านวน 2,167 คน (ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลาเขต 2, 2558) และไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 350 คน 
การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีหากลุ่มตัวอย่างโดยโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Sampling) แลว้ท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในกรณีท่ีทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน (Finite Population) 
6.4 ขอบเขตด้านพืน้ที ่
การวจิยัน้ีก าหนดพื้นท่ีในการศึกษา คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามญั สังกดัส านกังานเขต











 การวจิยัในคร้ังน้ีไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไวด้งัต่อไปน้ี 
7.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ภาวะของผูน้ าท่ี
ท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกไวว้างใจ ช่ืนชม จงรักภกัดี และเคารพยกยอ่งในตวัผูน้ า ซ่ึงองคป์ระกอบ
ของภาวะผู ้น าก ารเป ล่ี ยนแปลงประกอบไปด้วย  4 ด้ าน  (Bass, Avolio & Howell, 1996) 
ประกอบดว้ย 
7.1.1 ด้านมี อิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  (Idealized Influence) หมายถึง การท่ี
ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ มีคุณลกัษณะพิเศษ มีความสามารถในการบริหาร การถ่ายทอด ไม่ใชอ้ารมณ์ มี
เป้าหมายท่ีชดัเจนในการปฏิบติังาน กลา้ท่ีจะท าในส่ิงใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรม 
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม น าทีมงานไปสู่ความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้บุคลากรมีความเช่ือมัน่ ศรัทธา 
เล่ือมใส  จงรักภักดี ตามท่ีผูบ้ริหารคาดหวงัไว  ้สามารถปฏิบัติภาระหน้าท่ีขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
7.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง  การท่ี
ผูบ้ริหารจูงใจบุคลากรให้เกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน โดยการสร้างแรงจูงใจ
ภายใน สร้างเจตคติ และการคิดในแง่บวก และกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มี
ชีวิตชีวา เช่ือมัน่ในตนเองและการเช่ือมัน่ในความถูกตอ้งของอุดมการณ์ วิสัยทศัน์ ท าให้บุคลากร
ทุ่มเทความสามารถเป็นอย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและเพื่อ
ความส าเร็จ 
7.1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึงการท่ีผูบ้ริหาร
กระตุน้ความพยายามของบุคลากรเพื่อให้เกิดส่ิงใหม่ และสร้างสรรค์ เพื่อการตระหนักรู้ในเร่ือง
ปัญหา กระตุน้ให้มีการตั้งขอ้สมมุติฐาน เปล่ียนกรอบการมองปัญหา และมีการแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบ สนบัสนุนใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานในการพยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิการใหม่ ๆ สร้างความ
มัน่ใจแก่ผูร่้วมงานวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ 




ตอ้งการและความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการติดต่อส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี มีการแนะน าและ
การมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ มีการพฒันาโดยการสนับสนุนให้ได้รับการอบรม
พฒันาความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อใหบุ้คคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม 
7.2 การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง การมีส่วนร่วมโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ไดมี้ส่วนช่วยเหลือระหว่างกนัดว้ยจิตใจ และอารมณ์ของแต่ละบุคคลในการร่วมคิด ร่วมวางแผน 
ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังาน และร่วมรับผิดชอบในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อส่วนรวมในการ
บริหารจดัการ เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร ดงัน้ี 
  7.2.1 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participation in Decision Making) หมายถึง 
การมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ การวางแผนก าหนดรายละเอียดหรือวิธีการด าเนินงานของ
องคก์ร  
  7.2.2 การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน/กิจกรรม (Participation in Activities) 
หมายถึง การมีส่วนร่วมในการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ รวมถึงการไดเ้ขา้ร่วมโครงการ
หรือกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 
  7.2.3 การมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผล (Participation in Monitoring 
and Evaluation) หมายถึง  การติดตามผลการด าเนินงานขององค์กร  หรือมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการด าเนินงานขององคก์ร เพื่อน าผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงการด าเนินขององคก์ร 
  7.2.4 การมีส่วนร่วมในการรับประโยชน์ (Participation in Receiving Benefits) 
หมายถึง การได้รับประโยชน์จากการด าเนินงานขององค์กรไปปฏิบติัให้เกิดผลส าเร็จ เช่น การ
ไดรั้บการฝึกอบรมตามความตอ้งการ การไดรั้บการถ่ายทอดความรู้เพื่อน ามาใชใ้นการสร้างผลงาน
ท่ีดี และสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรในองคก์ร 
7.3 การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การร่วมกนัท างานของสมาชิกท่ีมากกว่า
หน่ึงคน โดยท่ีสมาชิกทุกคนจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันว่าจะท าอะไร ท่ีจะท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ร่วมกนั สมาชิกในทีมเป็นผูท่ี้ร่วมท างานดว้ยกนัไดดี้ และรู้สึกเพลิดเพลินท่ีจะท างาน
นั้น สามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูง อนัประกอบดว้ย   
7.3.1  ด้ านท รัพยากรและอิท ธิพลทางด้านสภาพแวดล้อม  (Context and 
Environment) หมายถึง ปัจจัยท่ี ส่งผลให้ทีมมีประสิทธิผล ปัจจัยด้านน้ี มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีม ไดแ้ก่ บรรยากาศแห่งความเช่ือถือไวว้างใจ การประเมินผลงานและให้รางวลั 
มีภาวะผูน้ า ทรัพยากรเพียงพอ 
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7.3.2 องค์ประกอบและคุณลกัษณะ (Elements and Features) หมายถึง ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีม ได้แก่  บุคลิกภาพ ความยืดหยุ่น  ความหลากหลาย 
ความสามารถของสมาชิก ความชอบของสมาชิก ขนาดของทีม และการจดัสรรบทบาท 
7.3.3 ดา้นการออกแบบงาน (Design work) หมายถึง ทีมงานมีเสรีภาพ ความอิสระ
ในการท างาน มีโอกาสได้ใช้ทกัษะและความรู้ ความสามารถต่าง ๆ งานมีลกัษณะท่ีสามารถท า
ส าเร็จไดเ้ป็นภาพรวม ทั้งงานและผลผลิตมีความ 
7.3.4 ด้านกระบวนการ (Work Process) หมายถึง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีม ไดแ้ก่ ความสูญเปล่าทางสังคม ความสามารถของทีม เป้าหมายเฉพาะชดัเจน 
วตัถุประสงคร่์วมกนั และระดบัของความขดัแยง้ 
7.4 การจูงใจในการท างาน  (Work Motivation) หมายถึง แรงจูงใจในการท างานท่ีมี
อิทธิพลใหบุ้คคลมีความพยายามในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค ์โดยในงานวจิยัน้ีแบ่งแรงจูงใจ
ในการท างานออกเป็น 7 ดา้น ประกอบดว้ย 
7.4.1 ด้านการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Fair Compensation and 
Adequate) หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมหรือไม่ ค่าจา้งท่ี
ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เม่ือเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ี
คลา้ยคลึงกนั ซ่ึงการน าสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารค่าตอบแทน จะช่วยกระตุน้ให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นเพิ่มมากข้ึน และส่งผลต่อสมรรถนะของหน่วยงาน เน่ืองจากผูท่ี้มีสมรรถนะสูง        
จะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ บุคลากรจะเห็นความส าคญัในการพฒันาสมรรถนะของตนเองให้
สูงยิง่ข้ึน 
7.4.2 ด้านสภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ (Safe 
and Healthy Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมต่อร่างกาย และการท างาน 
ตอ้งก าหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพและการควบคุมเก่ียวกบัเสียงในการ
ท างาน 
7.4.3 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน (Growth and Security) 
หมายถึง ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างานทั้งรายได้
และต าแหน่งงาน 




7.4.5 ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration) 
หมายถึง การประสานแผนงาน กระบวนการในการปฏิบติังาน เพื่อสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์าร
และของความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 
7.4.6 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง การใช้หลกั
รัฐธรรมนูญในการปฏิบติังาน การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
7.4.7 ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (The Total Life Space and Social 
Relevance) หมายถึง การแบ่งเวลาให้เหมาะสมในการด ารงชีวิต เวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังาน เวลา
ส่วนตวั เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพกัผอ่น และเวลาท่ีให้กบัสังคมเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญั
ของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง  
7.5 ความผูกพันและการยอมรับ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่น และเป็นไปในทิศทางท่ีดี
โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้ เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อ
เป้าหมายขององค์การ และทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อองค์การ อนัเกิดจากการ
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ การมีส่วนร่วมและต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีความภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเอง และจะมีสัมพนัธภาพท่ี
ดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร รวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
7.5.1 ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (Confidence 
and Acceptance) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึก
ผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจ ท่ีจะทุ่มเท
และอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
7.5.2 ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร (Willingness to Work) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน จากค่านิยมหรือบรรทดัฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนอง
แทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 
7.5.3 ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร (Membership) 
หมายถึง ความผูกพนัเน่ืองจากตอ้งการอยู่กบัองค์การเพราะท่ีองค์การน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกต่อไป หรือการท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์ารเพราะมีความเช่ือวา่ หากลาออกจะไม่




7.6 การน านโยบายสู่การปฏิบัติ (Policy Implementation) หมายถึง การด าเนินการโดยให้
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชน มุ่งท่ีจะก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามวตัถุประสงค์
จากการตัดสินใจด าเนินนโยบายท่ีได้ก าหนดไว้ก่อนหน้านั้ น ซ่ึงเป็นไปตามหลักการของ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 
อนัประกอบดว้ยการบริหารและจดัการศึกษาทั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ย 
7.6.1 ด้านวิชาการ (Academic) หมายถึง การจดัการศึกษาของสถานศึกษาตาม
พระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ในการ
พฒันาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ตลอดจนการวดัผล ประเมินผล รวมทั้ งการการพฒันา
คุณภาพนกัเรียนใหมี้คุณภาพ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียน ชุมชน ทอ้งถ่ิน และผูมี้ส่วนได้
เสียทุกฝ่าย  
7.6.2 ดา้นงบประมาณ (Budget) หมายถึง การบริหารงบประมาณของสถานศึกษา 




7.6.3 ดา้นการบริหารงานบุคคล (Personal Administration) หมายถึง สถานศึกษา
สามารถด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตวั อิสระ ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ 
ตามหลกัธรรมาภิบาล ครู และเจา้หนา้ท่ีไดรั้บการพฒันาให้มีความรู้ ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจท่ี
ดี ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติมีความมัน่คงและกา้วหนา้ในวชิาชีพ  
7.6.4 ด้านการบริหารงานทั่วไป (General Administration) หมายถึง การบริหาร
องคก์รให้บริการงานบริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีบทบาทหลกัในการ
ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการให้บริการการศึกษา โดยมุ่ง
พฒันาสถานศึกษาใหใ้ชน้วตักรรมและเทคโนโลยอียา่งเหมาะสม ส่งเสริมในการบริหารและการจดั
การศึกษา การมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้การจัดการศึกษามี
ประสิทธิผล 
7.7 ป ระ สิ ท ธิ ผ ลของโรง เรี ยน เอกชน  (School of Effectiveness) หม าย ถึ งระดับ






ประเมินประสิทธิผลโรงเรียน โดยใชเ้คร่ืองมือวดัประสิทธิผลของโรงเรียน เรียกวา่ IPOE (Index of 
Perceived Organization Effectiveness) ของ Miskel, Mcdonald & Susan (1983 : 55) ซ่ึง กมลวรรณ 
ชยัวานิชศิริ (2536 : 278-281 อา้งถึงใน จิณพฎั เงาฉาย, 2549 : 29) ได้น ามาปรับปรุงให้เหมาะสม
มากยิ่งข้ึนและสร้างเคร่ืองมือน้ีและน ามาใชว้ดัประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยพิจารณาจากความสามารถ 4 ประการ ไดแ้ก่ 
7.7.1 ความสามารถในการผลิต  (Productivity) หมายถึง  ความสามารถของ
ผูบ้ริหารและ ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สงขลา เขต 2 ในการบริหารจดัการโรงเรียนในทุก ๆ ดา้น เพื่อให้นกัเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนอยูใ่นระดบัสูง รวมถึงความสามารถทางดา้นวิชาการ การจดัท าหลกัสูตรท่ี
สอดคลอ้งกบัผูเ้รียน ความสามารถในการจดัการเรียนการสอนและความสามารถในการจดักิจกรรม 
ตลอดจนการพฒันาส่ือการเรียนการสอนดว้ย 
7.7.2 ความส ามารถพัฒนาทัศนค ติท างบวก  (Positive Attitude) หมาย ถึ ง 
ความสามารถของผูบ้ริหารและครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ในการด าเนินงานด้านการอบรมให้ผูเ้รียนเป็นผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถ ให้นกัเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีเหตุผล มีเจตคติท่ีดีต่อตนเอง ต่อเพื่อน ต่อพ่อแม่ 
ต่อครูอาจารย ์และต่อคนรอบขา้ง ตลอดจนสังคม และประเทศชาติ รวมถึงการรู้จกัประหยดัและ
เห็นถึงคุณค่าของทรัพยากร 
7.7.3 ความสามารถในการปรับตัว  (Adaptability) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สงขลา เขต 2 ท่ีปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานของตนเอง มีการจดัท าแผนกลยุทธ์เพื่อปรับเปล่ียน 




7.7.4 ความสามารถในการแกปั้ญหา (Solving Problems) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้ริหารและครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา






7.8 องค์การ หมายถึงโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
7.9 โรงเรียนเอกชน หมายถึง โรงเรียนประเภทสามญัศึกษาในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ซ่ึงด าเนินงานและบริหารงานโดยเอกชน ภายใตก้ารก ากบัดูแล
ของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ท่ีเปิดท าการสอนสอนวชิาสามญัตั้งแต่ระดบั 
ชั้นอนุบาล ถึงระดบัมธัยมศึกษา 
7.10 ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคลากรผูซ่ึ้งปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารของโรงเรียน
เอกชน ประเภทสามญั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ตามต าแหน่ง
ของผู ้บริหารโรงเรียนเอกชนท่ีได้รับแต่งตั้ งมี 3 ต าแหน่ง คือ ผู ้รับใบอนุญาต  ผู ้จ ัดการ และ
ผูอ้  านวยการ 
7.11 ครู หมายถึง บุคลากรผู ้ซ่ึงปฏิบัติงานในต าแหน่งครูผูส้อนของโรงเรียนเอกชน 
ประเภทสามญัสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
7.12 ขนาดสถานศึกษา หมายถึง ขนาดของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษา สังกัด
ส านกังานพื้นท่ีการศึกษาของจงัหวดัสงขลา เขต 2 โดยมีการแบ่งขนาดโรงเรียนหรือสถานศึกษา
ตามเกณฑ์ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศกัราช 2549 ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนด
ขนาดสถานศึกษาตามเกณฑท่ี์กล่าวมา แบ่งเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 
    7.12.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนหรือสถานศึกษาท่ีมีผูเ้รียนตั้งแต่         
1 - 120 คน 
    7.12.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนหรือสถานศึกษาท่ีมีผูเ้รียนตั้งแต่   
121 - 600 คน 
7.12.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนหรือสถานศึกษาท่ีมีผูเ้รียนตั้งแต่   
601 - 1,500 คน 
    7.12.2 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนหรือสถานศึกษาท่ีมีผูเ้รียน
ตั้งแต่ 1,500 คนข้ึนไป 
7.13 เขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 หมายถึง การแบ่งเขตพื้นท่ีการศึกษา
ของจงัหวดัสงขลา ซ่ึงประกอบดว้ย 5 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอหาดใหญ่ อ าเภอรัตภูมิ อ าเภอควนเนียง 








 การวิจยัเร่ือง “ตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2” ในคร้ังน้ีผูว้ิจยั ได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎี และ
งานวิจยั  ท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบและแนวทางใน
การศึกษาดงัต่อไปน้ี 
1. แนวคิดเก่ียวกบัการน านโยบายไปปฏิบติั 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารโรงเรียน 
3. แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
4. แนวคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม  
5. แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม  
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ    
7. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
8. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร  




1. แนวคดิเกีย่วกบัการน านโยบายไปปฏบิัติ 
การน านโยบายไปปฏิบติั  เป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ืองจากการก าหนดนโยบาย  เป็น
กิจกรรมท่ีกระท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ของนโยบายตามท่ีก าหนดไวล่้วงหน้า  
แต่นโยบายสาธารณะนั้ น ไม่ใช่เร่ืองท่ีเม่ือก าหนดไวแ้ล้ว จะสามารถมีการด าเนินการหรือน า
นโยบายเหล่านั้นไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลเสมอไป  เพราะตอ้งข้ึนอยู่
กบับุคคลและองคก์รท่ีจะน านโยบายนั้น ๆ ไปปฏิบติัดว้ย ท าให้มีปัจจยัจ านวนมากเขา้มาเก่ียวขอ้ง
ในการน านโยบายไปปฏิบติัส่งผลต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการน านโยบายไปปฏิบติัได ้
นกัวิชาการจ านวนมากจึงไดมี้การให้แนวคิดและแนวทางในการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ร่ิมจากการรวบรวมการให้ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบติั
ของเหล่านกัวชิาการต่าง ๆ  ดงัน้ี  
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1.1 ความหมายการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ในการศึกษาเร่ืองตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2 ไดมี้ผูศึ้กษาทั้งนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านให้ค  า
นิยามของค าว่าการน านโยบายไปปฏิบติัไวห้ลากหลาย โดยความหมายดงักล่าวสามารถอธิบายได้
ดงัต่อไปน้ี 




Milbrey Mclaughlin (1983 : 83) นิยามความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติว่า 
หมายถึงกระบวนการขององค์การท่ีต่อเน่ืองและมีความเป็นพลวตั ได้รับการปรุงแต่ง และหล่อ
หลอมโดยปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งเป้าหมายและกลยทุธ์ของนโยบายกบัสภาพขององคก์ารท่ีรับผิดชอบ 
ในการด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วง กล่าวอีกนัยหน่ึง คือการน านโยบายไปปฏิบติัเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติัให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายนโยบาย ดว้ยการพยายามปรับเปล่ียนประนีประนอมระหว่าง
เป้าหมายและกลยทุธ์ท่ีก าหนดไวก้บัขอ้จ ากดั เง่ือนไข และสภาพท่ีแทจ้ริงของหน่วยปฏิบติั 





Donald S.Van Meter & Carl E. Van Horn (1975 : 447) ไดใ้หค้  านิยามวา่การน านโยบายไป
ปฏิบติั หมายถึง การด าเนินการโดยให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชนมุ่งท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิตามวตัถุประสงคจ์ากการตดัสินใจด าเนินนโยบายท่ีไดก้ าหนดไวก่้อนหนา้นั้น 
Eugene Bardach (1980 : 9) กล่าวถึงการน านโยบายไปปฏิบัติ คือ กระบวนการของการ
จดัการกลยทุธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มในปีเดียวกนั  
Pual A.Sabatier & Daniel A.Mazmanian ได้ให้ค  านิยามว่าการน านโยบายไปปฏิบัติ คือ 




วรเดช จนัทรศร (2540) กล่าวถึงการน านโยบายไปปฏิบัติเป็นการศึกษาว่าองค์การท่ี
รับผิดชอบสามารถน าและกระตุน้ให้ทรัพยากรทางการบริหาร ตลอดจนกลไกท่ีส าคญัทั้งมวล
ปฏิบติังานให้บรรลุตามนโยบายท่ีระบุไวห้รือไม่ แค่ไหน เพียงใด หรืออีกนยัหน่ึงการน านโยบาย
ไปปฏิบติัจะให้ความสนใจเก่ียวกบัเร่ืองของความสามารถท่ีจะผลกัดนัให้การท างานของกลไก
ทั้งหมดสามารถบรรลุผลลพัธ์ท่ีไดต้ั้งเป้าหมายเอาไว ้
สรุปได้ว่า การน านโยบายไปปฏิบติัในทศันะของนักวิชาการต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาก าหนดค า
นิยามในการศึกษาคร้ังน้ีไดว้่า การน านโยบายไปปฏิบติั หมายถึง การด าเนินการของบุคคล กลุ่ม
บุคคลหรือองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน โดยมุ่งหวงัท่ีจะให้วตัถุประสงค์และเป้าหมายตามอาณัติ
ของนโยบายบรรลุผลส าเร็จโดยตรง ทั้ งในลักษณะการด าเนินการดังกล่าวจะต้องสังเกต และ
ตรวจสอบไดจ้ากปรากฎการท่ีเป็นจริง  เพื่อใหน้โยบายประสบผลส าเร็จตามท่ีมุ่งหวงัไว ้ 
 
1.2 ความส าคัญของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
จากท่ีกล่าวถึงความหมายของการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัจะเห็นไดว้า่ การน านโยบาย
ไปสู่การปฏิบติัมีความส าคญั ดงัน้ี 
ประการแรก  การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติเป็นส่วนประกอบหน่ึงของกระบวนการ
นโยบายตามทรรศนะของ Dror (1987 อา้งถึงใน จุมพล หนิมพานิช, 2547) กล่าวคือ การน านโยบาย
ไปสู่การปฏิบติัเป็นเน้ือหาส่วนหน่ึงของขั้นตอนภายหลงัท่ีมีการก าหนดนโยบายแลว้ ซ่ึงภารกิจใน
ข้ึนตอนน้ีเป็นส่วนท่ีจะท าให้กระบวนการนโยบายด าเนินไปอยา่งสมบูรณ์ครบวงจรไม่หยุดชะงกั 
ในแง่ดงักล่าวการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัจึงมีความส าคญั 
ประการท่ีสอง จุดมุ่งหมายส าคญัของการก าหนดนโยบายสาธารณะ คือ ความตอ้งการหรือ
ความปรารถนาท่ีจะไดน้โยบายสาธารณะท่ีถูกตอ้ง สมเหตุสมผล และสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จ
ได ้นโยบายสาธารณะใดก็ตามท่ีถึงแมว้า่จะมีเป้าหมายท่ีดีงามสูงส่ง มีถอ้ยค าท่ีส่วยหรูแต่ถา้หากไม่
สามารถท าให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ ได ้ก็ยอ่มไร้คุณค่า ดงันั้นความสามารถในการน านโยบายไปสู่
การปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จ จึงเป็นการเพิ่มคุณค่าใหแ้ก่นโยบายสาธารณะนั้น ๆ 
ประการท่ีสาม ในท านองเดียวกนัการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัมีเป้าหมายหลกัอยูท่ี่วา่ท า
อยา่งไรจึงจะสามารถท าให้นโยบายนั้นๆ บรรลุผลส าเร็จ แทนท่ีจะประสบกบัความลม้เหลว ทั้งน้ี
เพราะถ้าหากการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้ว 
ผลประโยชน์ทั้งปวงท่ีจะเกิดข้ึน ย่อมตกอยู่แก่ประชาชน และประเทศชาติ ดงันั้นทุกประเทศจึง
พยายามพฒันาปรับปรุงระบบและวิธีการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัให้มีประสิทธิภาพสูงสุดอยู่
เสมอ (จุมพล หนิมพานิช, 2547) 
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1.3 ปัญหาของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ลกัษณะของปัญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการของการน านโยบายไปปฏิบติัมีอยู่มากมายแต่
จากการส ารวจวรรณกรรมของนักวิชาการหลายท่านอาจแบ่งปัญหาหลกัออกไดเ้ป็นดา้นต่าง ๆ 5 
ดา้นดว้ยกนั (วรเดช จนัทรศร, 2551) ไดแ้ก่ 
1.3.1 ปัญหาดา้นสมรรถนะของหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั ความส าเร็จของการน า
นโยบายไปปฏิบติัส่วนหน่ึงข้ึนอยู่กบัสมรรถนะของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายไป
ปฏิบติั วา่มีความสามารถในการด าเนินการใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด ปัญหาดา้น
สมรรถนะจะมีมากหรือน้อยยงัข้ึนอยูก่บัปัจจยัยอ่ยอีกหลายประการ ไดแ้ก่ปัจจยัทางดา้นบุคลากร 
ปัจจยัทางดา้นเงินทุน และปัจจยัทางดา้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ตลอดจนปัจจยัทางดา้น
วชิาการหรือเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบันโยบายนั้น 
1.3.2 ปัญหาดา้นการควบคุม ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บั
ความสามารถในการควบคุม ซ่ึงหมายถึงความสามารถในการวดัความกา้วหน้าหรือผลการปฏิบติั





ตอ้งการของนโยบายเพียงใด กิจกรรมของนโยบายมีวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนเพียงใด การก าหนด




สมบูรณ์เพียงใด การน านโยบายไปปฏิบติัจะส าเร็จไม่ได้ หากสมาชิกในองค์การไม่ร่วมมือกัน
ปฏิบติัตามแนวทางของนโยบาย หรืออีกนยัหน่ึง ปัญหาของการน านโยบายไปปฏิบติัจะมีมากข้ึนถา้
สมาชิกในองค์การหรือหน่วยปฏิบติัไม่ให้ความร่วมมือ หรือต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นผลมา
จากนโยบาย จากการส ารวจผลงานของนกัวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ปัญหาท่ีเกิดจากการต่อตา้นของ
ผูป้ฏิบติันั้นมาจากสาเหตุส าคญั 7 ประการ ไดแ้ก่ 
1) การท่ีนโยบายนั้นไม่ไดม้าจากรากฐานความตอ้งการท่ีแทจ้ริง (Felt Need) ของสมาชิก
ในองค์การ หรือสมาชิกไม่ให้ความส าคญัต่อนโยบายนั้น จากผลงานศึกษาของ Peter Keen (1987 




ปฏิบติัเห็นวา่การน าคอมพิวเตอร์มาใชไ้ม่ไดท้  าใหก้ารด าเนินงานดีข้ึน 
2) นโยบายส่งผลให้ดุลพินิจในการปฏิบติังาน ตลอดจนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของ
สมาชิกในองคก์ารตอ้งเปล่ียนแปลงไป จากผลงานของ Warwick (1975 อา้งถึงใน วรเดช จนัทรศร, 
2551) ได้แสดงให้เห็นว่า การปฏิรูปโครงการสร้างระบบงานในกระทรวงต่างประเทศของสหรัฐ
ในช่วงกลางทศวรรษท่ี 1960 ตอ้งประสบความลม้เหลวเน่ืองจากเหตุผลดงักล่าว 
3) หัวหน้าหน่วยปฏิบติัไม่ไดใ้ห้การสนับสนุนนโยบายเท่าท่ีควร ซ่ึงจากผลงานของ Yin 
(1977 อา้งถึงใน วรเดช จนัทรศร, 2551) พบว่า นโยบายพฒันาเป็นจ านวนมากตอ้งประสบความ
ลม้เหลวเพราะหวัหนา้หน่วยปฏิบติันั้นไม่ให้ความร่วมมือ หรือปฏิบติังานแบบขอไปที ท าใหก้ารน า
นโยบายไปปฏิบติันั้นไม่บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
4) สมาชิกในองค์การหรือหน่วยปฏิบติัท าการต่อตา้นเพราะเห็นว่าการปฏิบติัตามนโยบาย
จะส่งผลให้งบประมาณ และอตัราก าลงัของหน่วยตอ้งลดลงในระยะยาวอีก ทั้งอาจก่อให้เกิดการ
ปรับเปล่ียนภารกิจและหน้าท่ีของบุคลากรอย่างมาก ซ่ึงจากผลงานของยินพบว่านโยบายการน า




เพราะไม่ไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจากผลงานของ Berman & McLaughin (1977 อา้งถึง
ใน วรเดช จนัทรศร, 2551) พบว่านโยบายพัฒนาการเรียนการสอนต้องประสบความล้มเหลว 
เน่ืองจากครูผูป้ฏิบติัไม่มีโอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการก าหนดวธีิการเรียนการสอนดว้ย ผลท่ีไดคื้อ
วธีิการเรียนการสอนแบบใหม่ท่ีถูกยดัเยยีดโดยผูบ้ริหารไม่ไดถู้กน าไปปฏิบติัโดยครูผูส้อน 
7) สมาชิกในองคก์ารหรือหน่วยปฏิบติัไม่ใหค้วามร่วมมือ และต่อตา้น เน่ืองจากขาดความรู้ 
ความเขา้ใจวา่จะปฏิบติัตามนโยบายนั้นอยา่งไร 
1.3.4 ปัญหาดา้นอ านาจและความสัมพนัธ์กบัองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ปัญหาหลกัอีกดา้นหน่ึง
ในการน านโยบายไปปฏิบติัคือ ปัญหาดา้นอ านาจและความสัมพนัธ์กบัองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงอาจ
มีสาเหตุมากจากผูรั้บผิดชอบหรือมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้งในการน านโยบายไปปฏิบติัด้วยเช่นกัน            
การปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนถือว่าเป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนภายใตส้ภาพแวดลอ้มทางการเมือง ซ่ึงเน้น     
การเผชิญหน้า การแสวงหาความสนับสนุน  การเจรจาต่อรองในการจัดสรรทรัพยากร หรือ






2) ระดบัความจ าเป็นท่ีหน่วยปฏิบติัจะตอ้งแสวงหาความร่วมมือ หรือท าความตกลงกบั
หน่วยงานหลกัอ่ืน ๆ ซ่ึงจากผลงานของ Pressman & Wildavsky (1973 อา้งถึงใน วรเดช จนัทรศร, 
2551) พบวา่ความลม้เหลวของนโยบายสร้างงานให้ชนกลุ่มนอ้ยส่วนหน่ึงมาจากจ านวนหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งในการน านโยบายไปปฏิบติัมีมากเกินไป ท าให้ขอ้ตกลงร่วมกนัและการตดัสินใจมีมาก
ตามไปดว้ย และ 
3) ระดบัความเป็นไปไดท่ี้เจา้หนา้ท่ีของแต่ละหน่วยจะสามารถท างานร่วมกนัได ้ซ่ึงจากผล
การศึกษาของ Robert Sebring (1977 อา้งถึงใน วรเดช จนัทรศร, 2551) พบว่า ปัจจยัขา้งตน้ล้วนมี
อิทธิพลต่อความลม้เหลวของโครงการประสานความร่วมมือดา้นระบบขอ้มูลระหวา่งมหาวทิยาลยั
ของรัฐกบัหน่วยงานท่ีรับผดิชอบในดา้นประชาสงเคราะห์ของสหรัฐ 
4) ปัญหาดา้นการสนบัสนุนและความผูกพนัขององคก์รหรือบุคคลส าคญั  การน านโยบาย
ไปปฏิบติัหากขาดการสนบัสนุนและความผูกพนัขององคก์ร  หรือบุคคลส าคญัแลว้ ปัญหาการน า
นโยบายไปปฏิบติัอาจเกิดข้ึนได้ ในบางกรณีปัญหาดังกล่าวอาจส่งผลไปถึงความล้มเหลวของ
นโยบายโดยตรงได้  องค์การและบุคลากรส าคัญ ท่ีกล่าวมาน้ีหมายถึง กลุ่มอิทธิพล กลุ่ม
ผลประโยชน์ นกัการเมือง ขา้ราชการระดบัสูง ตลอดจนส่ือมวลชน เป็นตน้ องคก์ารหรือบุคลากร
ส าคญัดังกล่าวอาจให้การสนับสนุนทางการเมือง เงินทุน งบประมาณ ตลอดจนสามารถสร้าง
อุปสรรคหรือการต่อตา้นไดต้ลอดเวลา ตามภาวะอ านาจและสถานการณ์ กล่าวโดยสรุปคือการน า




ความส าคญัในการสร้างแนวร่วม และความน่าเช่ือถือของนโยบาย และบุคคลส าคัญให้ความ
สนบัสนุนนโยบายเพียงใด 
จากการท่ีผูว้ิจยัได้ศึกษาปัญหาของการน านโยบายไปปฏิบติั  พบว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน
กระบวนการของการน านโยบายไปปฏิบติั แบ่งปัญหาหลกัออกไดเ้ป็นดา้นต่าง ๆ 5 ดา้นด้วยกนั
ประกอบดว้ย ปัญหาดา้นสมรรถนะของหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติั ปัญหาดา้นการควบคุม 
ปัญหาดา้นความร่วมมือและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ปัญหาดา้นอ านาจและความสัมพนัธ์กบั




1.4 ปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกระบวนการการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ผูศึ้กษาทั้งนักวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านให้ค  านิยามของค าว่าตวัแบบกระบวนการน า
นโยบายไปปฏิบติั วรเดช จนัทรศร (2551) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการน านโยบายไปปฏิบติั ได้ท า        
การรวบรวม  และประมวลตัวแบบ  (Models) ต่าง ๆ  เก่ียวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ และ
แนวความคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลหรือความส าเร็จขององคก์ารไว ้6 ตวัแบบ ซ่ึงมีค าอธิบายดงัน้ี 
1.4.1 วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานนโยบาย (Policy Standards and Objectives) องคป์ระกอบ
พื้นฐานส าคญัในก าหนดการปฏิบติัตามนโยบาย คือ วตัถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย เพราะ
วตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานของนโยบาย คือ ปัจจยัก าหนดรายละเอียดของเป้าหมายนโยบาย ในบาง
กรณีวตัถุประสงค์ และมาตรฐานนโยบายโดยตวัของมนัเอง เป็นตวัการท่ีช่วยใหง่้ายต่อการวดั ทั้งน้ี
การวดัผลการปฏิบติัตามนโยบายจะกระท าได้ชัดเจนเพียงใด  ย่อมข้ึนอยู่กบัความชดัเจนของการ
ก าหนดมาตรฐานนโยบายและความชดัเจนของวตัถุประสงคข์องนโยบาย 




1.4.3 ก าร ส่ื อส ารระห ว่ า งอ งค์ ก ารแล ะ กิ จก รรม เส ริม แรง  (Inter-Organizational 
Communication and Enforcement Activities) การส่ือสารระหว่างองค์การ คือ การส่ือสารเก่ียวกบั
มาตรฐานงานและวตัถุประสงคน์โยบาย เพื่อให้ผูน้  านโยบายไปปฏิบติัแต่ละหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ
แผนงาน โครงการมีความรู้ความเขา้ใจสอดคลอ้งกนั 




ส่ือสารระบบเปิดในองค์การ  และความสัมพนัธ์อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ระหว่าง
องคก์ารท่ีน านโยบายไปปฏิบติักบัผูก้  าหนดนโยบายหรือองคก์ารท่ีประกาศใชน้โยบาย 
1.4.5 เ ง่ื อน ไขท าง เศ รษ ฐ กิ จ  สั งคมและก าร เมื อง  (Economic, Social and Political 
Conditions) ตอ้งค านึงถึง การจดัสรรทรัพยากรทางเศรษฐกิจให้หน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบติัมี
ความเพียงพอต่อการส่งเสริมให้แผนงานโครงการประสบความส าเร็จหรือไม่ ธรรมชาติของ
ความเห็นสาธารณะเป็นอยา่งไร จุดเด่นของนโยบายสัมพนัธ์กบั ประเด็นนโยบายอยา่งไรชนชั้นน า
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ชอบหรือไม่ชอบนโยบายท่ีน าไปปฏิบติันั้น กลุ่มหลากหลายในสังคม รวมทั้งกลุ่มผลประโยชน์
ภาคเอกชนคดัคา้นหรือสนบัสนุนการน านโยบายนั้นไปปฏิบติั 
1.4.6 ความตั้ งใจของผู ้ปฏิบัติ (The Disposition of Implementers) ได้แก่ 1) ความเข้าใจ
เก่ียวกบันโยบาย 2) ทศันคติต่อนโยบาย และ 3) ความเขม้ขน้ของทศันคติ 
 
1.5 ตัวแบบกระบวนการน านโยบายสู่การปฏิบัติ 
1.5.1 ตวัแบบท่ียดึหลกัเหตุผล (Rational Model)  
ตวัแบบน้ีเน้นท่ีประสิทธิผลของระบบการวางแผน และการควบคุมผลงาน (Planning & 
Controlling System) กล่าวคือ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบบริหารนโยบายจะตอ้งมีการก าหนดภารกิจ 
วตัถุประสงค์ กลยุทธ์ และเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน พร้อมทั้งท าการมอบหมายงานแก่
ฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง สร้างระบบในการวดัผลการด าเนินงานการให้รางวลัตอบแทน  และการ
ลงโทษท่ีมีความสัมพันธ์สอดคล้องกัน ซ่ึงทั้ งหมดดังกล่าวน้ีจะเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ



































ภาพประกอบ 1 ตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัท่ียดึหลกัเหตุผล 






























1.5.2 ตวัแบบทางดา้นการจดัการ (Management Model)  
ตวัแบบน้ีเน้นขีดสมรรถนะภายใน (Internal Capacity) ของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบบริหาร 
วา่มีจุดอ่อนและจุดแข็งในดา้นต่าง ๆ หรือไม่อยา่งไร เช่น โครงสร้างองคก์าร บุคลากร งบประมาณ 
สถานท่ี วสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกตลอดจนเทคโนโลยีสมยัใหม่ หน่วยงานท่ีมีขีด
















ภาพประกอบ 2 ตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีเนน้ดา้นการจดัการ 
ท่ีมา : วรเดช จนัทรศร, (2551) 
 
จากตวัแบบดงักล่าวน้ี พบวา่ ปัจจยัจะส่งผลใหก้ารน านโยบายไปปฏิบติัประสบความส าเร็จ
ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร บุคลากร งบประมาณ สถานท่ี วสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวก
ตลอดจนเทคโนโลยีสมยัใหม่ ซ่ึงมีลกัษณะสอดคล้องกบัปัจจยัในการบริหาร (4 M’S) ปัจจยัใน          
การบริหาร (4 M’S) ดงักล่าวน้ี  
บุณยรงค์ นิลวงศ์ (2537) ได้ท าการศึกษาถึงหัวขอ้หลกัการบริหารทัว่ไป และให้ค  าจ  ากดั
ความของการบริหาร (Administration) วา่หมายถึงการด าเนินการในกิจการต่าง ๆ มีหน่วยงาน หรือ














คือ ท าอย่างไรท่ีผูบ้ริหารงานสามารถอ านวยงานรวมกลุ่มทรัพยากรทั้ งท่ีเป็นคน และวตัถุให้
สามารถร่วมกนัปฏิบติังานให้หน่วยงานด าเนินงานบรรลุเป้าหมายโดยความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ฉะนั้น การบริหารงานจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ความรู้ทั้งท่ีเป็นศาสตร์ และศิลปะ เพื่อเอาคน
ทรัพยากร มารวมกนัแลว้อ านวยงานให้บรรลุวตัถุประสงคปั์จจยัในการบริหารงานมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัดงัน้ี 
1) คน หรือ บุคคล (Man) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัของการบริหารงาน หน่วยงาน หรือองค์การ
ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีคนท่ีปฏิบติังาน ผลงานท่ีดีจะออกมาได้ตอ้งประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีคุณภาพ
และมีความรับผดิชอบต่อองคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ๆ 
2) เงิน (Money) หน่วยงานจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีงบประมาณเพื่อการบริหารงาน หากขาดเงิน
ขาดงบประมาณ การบริหารงานของหน่วยงานก็ยากท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 




4) การจดังาน (Management) การบริหารจ าเป็นตอ้งมีการท างานท่ีเป็นระบบ มีการจดัการท่ี
ดี แบ่งแยกหน้าท่ีความรับผิดชอบ การควบคุม ตรวจสอบรายงานเป็นไปอย่างมีระบบมีขั้นตอนมี
ระเบียบแบบแผนในการปฏิบติัท่ีแน่ชดั 
1.5.3 ตวัแบบทางดา้นการพฒันาองคก์าร (Organization Development Model)  
ตวัแบบน้ีเน้นพฤติกรรม และวฒันธรรมขององค์การ โดยเฉพาะภาวะผูน้ า การสร้าง
แรงจูงใจ การท างานเป็นทีมการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน และการสร้างความผูกพนั ยอมรับ
ร่วมกัน โดยมองว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ  คือ การท าให้


















ภาพประกอบ 3 ตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีเนน้ดา้นพฒันาองคก์าร 
ท่ีมา : วรเดช จนัทรศร, (2551) 
 
1.5.4 ตวัแบบกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Process Model)  
ตวัแบบน้ีมองว่าการใช้อ านาจดุลพินิจ (Discretion) ของเจา้หน้าท่ีระดบัปฏิบติัการ (Street 
Bureaucrat) จะมีผลกระทบโดยตรงต่อการน าเอานโยบายไปปฏิบติั กล่าวคือ หากเจา้หน้าท่ีระดบั
ปฏิบติัการเกิดการต่อตา้น ไม่ยอมรับเอานโยบายแปลงสู่ภาคปฏิบติัในฐานะเป็นงานประจ าของตน 
เจ้าหน้าท่ีดังกล่าวอาจจะเพิกเฉยในการปฏิบัติตาม หรืออาจจะใช้ดุลยพินิจของตนตดัสินใจใน










ภาพประกอบ 4 ตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีเนน้ดา้นกระบวนการของระบบราชการ 





















1.5.5 ตวัแบบทางการเมือง (Political Model) 
 ตวัแบบน้ีเน้นท่ีความสามารถในการเจรจาต่อรองและการประนีประนอมของบุคคลฝ่าย




มวลชน เพื่อก่อให้เกิดแรงกดดนั เป็นตน้ ดงันั้นความสามารถในการเจรจาต่อรองประนีประนอม 
แสวงหารูปแรงสนบัสนุนจากภายนอก ในการน าเอานโยบายไปปฏิบติักบับุคคลฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเขา้มา

















ภาพประกอบ 5 ตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีเนน้ดา้นการเมือง 















- หวัหนา้หน่วยงานอ่ืน ๆ 
- กลุ่มผลประโยชน ์
- บุคคลส าคญั 
- กลุ่มอิทธิพล 




1.5.6 ตวัแบบทัว่ไป (General Model)  
ตวัแบบน้ีมองว่า ปัจจยัท่ีจะท าให้การน านโยบายไปปฏิบติัประสบความส าเร็จนั้นมีอยู่
หลายประการ อาทิเช่น ขีดสมรรถนะของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติัตามนโยบาย ความ
ชัดเจนของตัวนโยบาย  และกระบวนการติดต่อส่ือสาร การให้ความร่วมมือสนับสนุนจาก
ผูป้ฏิบัติงาน เป็นต้น นอกจากน้ียงัให้ความส าคญัต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกทั้ งทางด้าน
เศรษฐกิจ การเมือง และสังคม ว่าการเปล่ียนแปลงของปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกน้ีอาจส่งผล















ภาพประกอบ 6 ตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีเนน้ตวัแบบทัว่ไป 
ท่ีมา : วรเดช จนัทรศร, (2551) 
 
จากท่ีผูว้ิจยัศึกษางานวิจยัต่าง ๆ สรุปได้ว่า ตวัแบบกระบวนการน านโยบายไปปฏิบติัท่ี
ส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบติั และประสิทธิผลหรือความส าเร็จขององคก์ารไว  ้6 ตวัแบบ ไดแ้ก่ 
ตวัแบบท่ียึดหลกัเหตุผล ตวัแบบทางด้านการจดัการ ตวัแบบทางดา้นการพฒันาองค์การ ตวัแบบ
กระบวนการของระบบราชการ  ตวัแบบทางการเมือง และตวัแบบทัว่ไป ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกใช้ตวัแบบ
การพฒันาองคก์ารในการประยกุตใ์ชใ้นการศึกษา ตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน



















พฤติกรรม และวฒันธรรมขององคก์าร โดยเฉพาะภาวะผูน้ า การสร้างแรงจูงใจ การท างานเป็นทีม 
การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน และการสร้างความผูกพนัยอมรับร่วมกนั โดยมองว่าปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั คือ การท าให้ผูป้ฏิบติังานตระหนกัวา่ ตนเองเป็นส่วน




 ความหมายของการบริหารในสมยัก่อนมกัเขา้ใจกนัวา่ หมายถึง การใชอ้  านาจบงัคบับญัชา
และมกันิยมใชค้  าวา่ การปกครอง  ซ่ึงมีความหมายหนกัไปทางการใชอ้ านาจ หรือวนิยัผูมี้อ  านาจ มกั
เป็นผูคิ้ดเอง และออกค าสั่งให้ผูอ้ยูใ่ตอ้  านาจปฏิบติัตาม และผูอ้ยูใ่ตอ้  านาจมกัไม่มีโอกาสไดแ้สดง
ความคิดเห็น เป็นเพียงแต่คอยรับทราบค าสั่งและคอยปฏิบติัตามเท่านั้น 
 ในสมยัปัจจุบนั ความหมายของการบริหารไดเ้ปล่ียนไป เน่ืองมาจากความเปล่ียนแปลงทาง
สังคม เช่น การเพิ่มจ านวนของพลเมือง การขยายตวัของอารยธรรมในดา้นต่าง ๆ การเปล่ียนแปลง
ดา้นทศันคติของบุคคลโดยเฉพาะอยา่งยิง่นบัแต่ปลายคริสตศ์ตวรรษท่ี 18 ปรัชญาแห่งลทัธิเสรีนิยม
ซ่ึงก่อให้ เกิดลทัธิประชาธิปไตย ท่ีแพร่หลายออกทัว่โลก ท าให้บุคคลทัว่ไปส านึกถึงสิทธิของ
มนุษย ์และส านึกวา่ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของสังคม จึงควรท่ีทุกคนจะตอ้งมีสิทธิออกเสียงหรือแสดง
ความคิดเห็นในเร่ืองราวของสังคมได้ น่ีจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเปล่ียนแปลงแนวคิดด้านการ
บริหารจากการสั่ง การรับค าสั่งมาเป็นการร่วมกันแสดงความคิดและการร่วมกันท า ส าหรับ
ความหมายของการบริหารไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่านอาทิ เช่น 
วีรพจน์ ลือประสิทธ์ิสกุล (2540 : 84) ไดใ้ห้นิยามของค าว่า การบริหาร ว่าเป็นระบบแห่ง
วธีิการทั้งปวง ท่ีน ามาใชเ้พื่อการผลิตสินคา้ และบริการซ่ึงมีคุณภาพตรงตามท่ีผูซ้ื้อตอ้งการ 
วรีวธุ มาฆะศิรานนท ์(2541 : 77) กล่าวถึง การบริหารวา่ หมายถึง การจดัระบบและวินยัใน
การท างาน เพื่อป้องกนัความผิดพลาดเสียหาย และมุ่งสร้างคุณค่า (Value) ในกระบวนการท างาน 
(Working Process) โดยทุกคนนั้นจะตอ้งมีส่วนร่วม ซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัในการกา้วไปสู่ความเป็น
เลิศ 
กฤษฎ์ อุทยัรัตน์ (2542 : 4) ไดเ้สนอแนวทางขั้นตอนในการบริหารไวด้งัน้ี 1) การก าหนด




 สุรัสวดี ราชกุลชัย (2543 : 319) กล่าวถึง การบริหารเป็นหน้าท่ีทางการบริหารซ่ึงมีการ
เก่ียวขอ้งต่อการก าหนดและการลงมือปฏิบติัตามนโยบาย ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 3 ประการ คือ     
1) การวางแผน 2) การควบคุม 3) การปรับปรุง 
 Gulick (1937, อา้งถึงใน นพพงษ์ บุญจิตราดุล 2534 : 40) กล่าวถึงกระบวนการบริหารท่ี
ได้รับการยกย่องมากท่ีสุดเรียกด้วยตัวอกัษรย่อตัวต้นของค าว่า POSDCORB 1) Planning (การ
วางแผน)       2) Organizing (การจดัองคก์ร) 3) Staffing  (การบริหารงานบุคคล) 4) Directing (การ
อ านวยการหรือการสั่งการ) 5) Coordinating (การประสานงาน) 6) Reporting (การรายงาน) และ7) 
Budgeting (การจดังบประมาณ) 
กล่าวโดยสรุปการบริหาร หมายถึงวิธีการหรือขั้นตอนท่ีน ามาใช้ในการปรับปรุงและ
พฒันางานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีคาดไวอ้นัประกอบด้วย การวางแผน การควบคุม และการ
พฒันาปรับปรุง 
2.2 ความหมายของการบริหารโรงเรียน 
ส าหรับความหมายของการบริหารโรงเรียนมีนักการศึกษาได้ให้ความหมายหลายท่าน   
อาทิเช่น  




สมเดช สาวนัดี (2553 : 32) กล่าวถึง การบริหารการศึกษา หมายถึง การใช้ศาสตร์และ
ศิลปะในการท างานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกระบวนการเรียนรู้และความเจริญงอกงาม
ของบุคคลและสังคมแห่งการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวติ 
กิตติมา ปรีดีดิลก (2532 : 5)   ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารการศึกษาไวว้า่ การบริหาร
การศึกษา หมายถึง ความพยายามท่ีจะด าเนินงานทุกอย่างท่ีเก่ียวกบัการศึกษาโดยให้มีผลผลิตคือ
ผูเ้รียนท่ีมีคุณภาพในท่ีสุด 
ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2536 : 12) ไดส้รุปแนวคิดการบริหาร
โรงเรียนวา่ การบริหารโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ คุณลกัษณะท่ี
ดีและคุณธรรมของผูบ้ริหาร ประสิทธิภาพในการบริหารการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการเรียนการสอน โดยต้องอาศยักระบวนการอย่างน้อย 4 ขั้นตอน คือ 1) 
32 
 
การศึกษาสภาพปัจจุบนัและปัญหาและความตอ้งการของโรงเรียน 2) การวางแผน 3) การก ากบั
ติดตามและการนิเทศ  และ 4) การประเมินผล 
กล่าวโดยสรุปการบริหารโรงเรียนหมายถึง การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีใชใ้นการบริหาร




ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2536 : 6) ไดน้ าแนวคิดของนกัการศึกษาทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศมาก าหนดเป็นขอบข่ายในการบริหารโรงเรียน เพื่อให้บรรลุคุณลกัษณะ
ของโรงเรียนท่ีมีคุณภาพ เรียกวา่ มาตรฐานคุณภาพโรงเรียนเอกชน ซ่ึงครอบคลุมงาน 6 ดา้น คือ 1) 
งานวิชาการ 2) งานกิจกรรมนักเรียน 3) งานบริหารงานบุคคล 4) งานธุรการการเงิน 5) งาน
ความสัมพนัธ์กบัชุมชน และ 6) งานบริหารอาคารสถานท่ี 
ในแต่ละดา้น ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนไดจ้  าแนกรายละเอียดลกัษณะของ
งานท่ีจะตอ้งปฏิบติัดงัน้ี 
งานวิชาการเป็นหัวใจส าคญัในการด าเนินงานของโรงเรียนไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีต้องการ 
หมายถึง การจดักิจกรรมและประสบการณ์ต่าง ๆ ให้กบันักเรียน เพื่อให้นักเรียนมีพฒันาการทุก
ด้านครบถ้วนตามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร ประกอบด้วยงานท่ีส าคญัดงัน้ี 1) การพฒันาการจดั
ประสบการณ์/หลกัสูตรให้เหมาะกบัสภาพโรงเรียนและชุมชน 2) การจดัท าแผนการสอน/บนัทึก
การสอน 3) การจดัการเรียนการสอน 4) การผลิตส่ือการเรียน 5) การสอนซ่อมเสริม 6) การวดัและ




สอดคล้องกบัการจดัการเรียนการสอนตามหลกัสูตร ประกอบด้วยไปด้วย 1) การจดับริการเพื่อ
เสริมสุขภาพ 2) การรักษาความปลอดภยั 3) การจดับริการแนะแนว 4) การจดัสวสัดิการช่วยเหลือ
นกัเรียน และ 5) การจดักิจกรรมนกัเรียน 
งานบริหารบุคลากร หมายถึง การจดัและด าเนินการเก่ียวกับนโยบาย ระเบียบขอ้บงัคบั




เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบด้วย 1) การจดัโครงสร้างการบริหาร 2) การจัด
บุคลากรตรงความสามารถ และ 3) การพฒันาบุคลากร 
งานธุรการและการเงินเป็นกลไกส าคญัอีกส่วนหน่ึงท่ีท าใหโ้รงเรียนด าเนินงานไปไดส้ าเร็จ
ลุล่วงตามจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ ประกอบดว้ย 1) การจดัระบบเอกสาร 2) การจดั
งานพสัดุครุภณัฑ์ และ 3) การจดัท างบประมาณ บญัชีการเงินและการควบคุมตรวจสอบ 
งานความสัมพันธ์กับชุมชน เป็นงานท่ีช่วยเสริมในการจัดการศึกษาในโรงเรียนให้
สอดคล้องและสนองความต้องการของผูใ้ช้บริการ เป็นการร่วมมือและความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน
ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ประกอบด้วย 1) การช่วยเหลือ/บริการแก่ชุมชน 2) การได้รับความ
ร่วมมือ/สนบัสนุนจากชุมชน 3) การติดต่อส่ือข่าวสารระหวา่งกนั และ 4) การเขา้ร่วมกิจกรรมของ
ชุมชน 
งานบริหารอาคารสถานท่ี เป็นส่วนส าคัญท่ีจะส่งเสริมและเก้ือกูลงานด้านอ่ืน ๆ ของ
โรงเรียน โดยเฉพาะการเรียนการสอนให้ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายท่ี
ตอ้งการไดเ้ป็นอย่างดี ประกอบดว้ย 1) การดูแลบริเวณโรงเรียน 2) การจดัสภาพห้องเรียน และ 3) 
การจดัอาคารสถานท่ี 
งานบริหารโรงเรียนเป็นงานท่ีผูบ้ริหารต้องจดัให้มีข้ึน เพื่อการศึกษาของนักเรียนตาม
เกณฑ์มาตรฐานของโรงเรียนเอกชน ผูบ้ริหารตอ้งใช้กระบวนการ เทคนิคการจดัการ ทรัพยากร
บุคคลและส่ิงแวดลอ้ม ในการปฏิบติัภารกิจเหล่าน้ีใหลุ้ล่วงดว้ยดี สร้างเด็กใหเ้ติบโตข้ึนเป็นสมาชิก
ท่ีดีท่ีมีคุณภาพของสังคม เพื่อพลงัของชาติต่อไป 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และเป็นไปตามหลักการของ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มีความมุ่ง
หมายท่ีจะจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความสามารถ และมี
ความสุข การด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีพลงั และมีประสิทธิภาพจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
กระจายอ านาจ และให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม ซ่ึงให้มีการจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจดั
การศึกษาของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบติั มีการกระจายอ านาจ
ไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ดังปรากฏในบญัญัติมาตรา 39 ท่ีก าหนดให้กระทรวง
กระจายอ านาจการบริหาร และจดัการศึกษาทั้งดา้นวิชาการ ด้านงบประมาณ ดา้นการบริหารงาน




การกระจายอ านาจดงักล่าว จะท าให้สถานศึกษามีความคล่องตวั มีอิสระ ในการบริหาร
จดัการ เป็นไปตามหลกัของการบริหารจดัการโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน (School Based Management 
: SBM) ซ่ึงจะเป็นการสร้างรากฐานและความเขม้แข็งให้กบัสถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาได้
อยา่งมีคุณภาพไดม้าตรฐานและสามารถพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
จากแนวคิดดงักล่าว เพื่อให้สถานศึกษามีความคล่องตวั มีอิสระ และมีความเขม้แข็ง รัฐจึง
ให้สถานศึกษาเป็นนิติบุคคล โดยไดบ้ญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ กระทรวง 
ศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ในมาตรา 35 ให้สถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานตามมาตรา 34 (2) 
เฉพาะท่ีเป็นโรงเรียนมีฐานะเป็นนิติบุคคล เม่ือมีการยบุเลิกสถานศึกษาตามวรรคหน่ึง ให้ความเป็น
นิติบุคคลส้ินสุดลง เพื่อให้การด าเนินงานของสถานศึกษาสอดคล้องกับบทบัญญัติดังกล่าว 
กระทรวงศึกษาธิการจึงได้จดัท าคู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเป็นนิติบุคคลข้ึน โดย
ก าหนดขอบข่ายและภารกิจการบริหารและการจดัการสถานศึกษา ดังน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546) 
1) การบริหารวิชาการ งานวิชาการเป็นงานหลกั หรือเป็นภารกิจหลกัของสถานศึกษาท่ี
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 มุ่งให้
กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศึกษาให้มากท่ีสุด ด้วยเจตนารมณ์ท่ีจะให้
สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผูเ้รียน 
สถานศึกษา ชุมชน ทอ้งถ่ิน และการมีส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย ซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัท า
ให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและ
กระบวนการเรียนรู้ตลอดจนการวดัผล ประเมินผล รวมทั้งการวดัปัจจยัเก้ือหนุนการพฒันาคุณภาพ
นักเรียน ชุมชน ท้องถ่ิน ได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้
สถานศึกษาบริหารงานดา้นวชิาการไดโ้ดยอิสระ คล่องตวั รวดเร็ว และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของนกัเรียน สถานศึกษา ชุมชน และทอ้งถ่ิน ใหก้ารบริหารและการจดัการศึกษาของสถานศึกษาได้
มาตรฐานและมีคุณภาพสอดคล้องกบัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และการประเมินคุณภาพ
ภายในเพื่อพฒันาตนเอง และการประเมินจากหน่วยงานภายนอก สถานศึกษาพฒันาหลกัสูตร และ
กระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนจดัปัจจยัเก้ือหนุนการพฒันาการเรียนรู้ท่ีสนองตามความตอ้งการของ
ผูเ้รียน ชุมชน และทอ้งถ่ิน โดยยึดผูเ้รียนเป็นส าคญัได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ และให้
สถานศึกษาไดป้ระสานความร่วมมือในการพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาและของบุคคล 
ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบนัอ่ืน ๆ อย่างกวา้งขวาง โดยมีขอบข่ายงาน ดงัน้ี (1) การ
พฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา (2) การพฒันากระบวนการเรียนรู้ (3) การวดัผล ประเมินผล และเทียบ
โอนผลการเรียน (4) การวิจยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา   (5) การพฒันาส่ือ นวตักรรม และ
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เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา (6) การพฒันาแหล่งเรียนรู้ (7) การนิเทศการศึกษา (8) การแนะแนว
การศึกษา (9) การพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา (10) การส่งเสริมความรู้ด้าน
วิชาการแก่ชุมชน (11) การประสานความร่วมมือในการพฒันาวิชาการกบัสถานศึกษาอ่ืน และ(12) 
การส่งเสริม และสนบัสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องคก์ร หน่วยงานและสถาบนัอ่ืนท่ีจดั
การศึกษา 
2) การบริหารงบประมาณ การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษาเนน้ความเป็นอิสระ 




ความเป็นอิสระ คล่องตวั โปร่งใสตรวจสอบได้ ให้ได้ผลผลิต ผลลพัธ์เป็นไปตามข้อตกลงการ
ให้บ ริการ  และให้สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรท่ีได้อย่างเพียงพอและมี
ประสิทธิภาพ โดยมีขอบข่ายงาน ดงัน้ี (1)   การจดัท าและเสนอของบประมาณ ประกอบดว้ย การ
วิเคราะห์และพฒันานโยบายทางการศึกษา การจดัท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพฒันาการศึกษา  การ
วิเคราะห์ความเหมาะสมการเสนอของบประมาณ  (2) การจดัสรรงบประมาณ ประกอบดว้ย การ
จัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา  การเบิกจ่ายและการอนุมัติงบประมาณ และการโอนเงิน
งบประมาณ (3) การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใชเ้งินและผลการด าเนินงาน 
ประกอบดว้ย การตรวจสอบติดตามการใชเ้งินและผล การด าเนินงาน การประเมินผลการใชเ้งินและ
ผลการด าเนินงาน (4) การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา  ประกอบด้วย การจดัการ
ทรัพยากร การระดมทรัพยากร การจดัหารายไดแ้ละผลประโยชน์ กองทุนกูย้ืมเพื่อการศึกษา และ
กองสวสัดิการเพื่อการศึกษา (5) การบริหารการเงิน ประกอบดว้ย การเบิกเงินจากคลงั การรับเงิน 
การเก็บรักษาเงิน การจ่ายเงิน การน าส่งเงิน และการกนัเงินไวเ้บิกเหล่ือมปี (6) การบริหารบญัชี 
ประกอบดว้ย การจดัท าบญัชีการเงิน การจดัท ารายงานทาง  การเงินและงบการเงิน และการจดัท า
และจดัหาแบบพิมพ์บญัชี ทะเบียน และรายงาน (7) การบริหารพสัดุและสินทรัพย์ ประกอบดว้ย 
การจดัท าระบบฐานขอ้มูลสินทรัพยข์องสถานศึกษา  การจดัหาพสัดุ การก าหนดแบบรูปรายการ
หรือคุณลกัษณะเฉพาะและจดัซ้ือจดัจา้ง และการควบคุมดูแล บ ารุงรักษา และจ าหน่ายพสัดุ 
3) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา
สามารถปฏิบติังานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคคล
ให้เกิดความคล่องตวั อิสระ ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตาม หลกัธรรมาภิบาลขา้ราชการครู




ผูเ้รียนเป็นส าคญัมีวตัถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินงานดา้นการบริหารงานบุคคล  ถูกตอ้ง  รวดเร็ว  
เป็นไปตามหลกัธรรมา ภิบาล ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ และมีจิตส านึกในการ
ปฏิบติัภารกิจท่ีรับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลกัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ส่งเสริมให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษาปฏิบติังานเต็มศกัยภาพ โดยยึดมัน่ในระเบียบวินยั จรรยาบรรณ อย่างมี
มาตรฐานแห่งวิชาชีพ และให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานวิชาชีพ
ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ มีความมัน่คงและความกา้วหน้าในวิชาชีพ ซ่ึงจะส่งผลต่อการศึกษา
พฒันาคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนเป็นส าคญั มีขอบข่ายงาน ดงัน้ี (1) การวางแผนอตัราก าลงั (2) 
การสรหาและการบรรจุแต่งตั้ง (3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ (4) วินยัและ
การรักษาวนิยั และ (5) การออกจากราชการ 
4) การบริหารทั่วไป  เป็นงานท่ี เก่ียวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กรให้บริการ
บริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีบทบาทหลกัใน





สนบัสนุน ส่งเสริม ประสานงานและอ านวยการ ใหก้ารปฏิบติังานของสถานศึกษาเป็นไปดว้ยความ
เรียบร้อย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร และผลงานของ
สถานศึกษาต่อสาธารณชน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจ เจตคติท่ีดี เล่ือมใส ศรัทธาและให้
การสนบัสนุนการจดัการศึกษา โดยมีขอบข่ายงาน ดงัน้ี (1) การด าเนินงานธุรการ (2) งานเลขานุการ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (3) การพฒันาระบบและเครือข่ายขอ้มูลสารสนเทศ (4) การ
ประสานและพฒันาเครือข่ายการศึกษา (5) การจดัระบบการบริหารและพฒันาองค์กร  (6) งาน
เทคโนโลยีและสารสนเทศ (7) การส่งเสริมสนบัสนุนดา้นวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการ
บริหารทัว่ไป (8) การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดลอ้ม (9) การจดัท าส ามะโนผูเ้รียน (10) การ
รับนักเรียน (11) การส่งเสริมและประสานงานการจดัการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตาม
อธัยาศยั และ (12) การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
กล่าวโดยสรุปขอบข่ายการบริหารโรงเรียน หมายถึง การบริหารสถานศึกษาให้ประสบ








เช่น นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2522 : 34-35) ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบักระบวนการบริหารวา่ผูบ้ริหาร
การศึกษาทุกระดบัท่ีปฏิบติังานจะตอ้งยุง่กบักระบวนการบริหารตลอดเวลา เพียงแต่เราลืมคิดไปวา่
ขณะท่ีเราปฏิบติัและด าเนินการนั้น กระบวนการได้ด าเนินไปพร้อมกบัเราด้วย เราควรจดัล าดับ
อยา่งไร มีกระบวนการอยา่งอ่ืนผิดพลาดล่าชา้หรือในบางคร้ังจะลืมกระบวนการอยา่งใดอยา่งหน่ึง
ไปเสียจนเป็นเหตุใหเ้กิดอุปสรรคในการบริหารงานได ้ดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีความจ าเป็นจะตอ้งทราบ
กระบวนการในการบริหารไวใ้ห้มัน่คง แม่นย  า และให้รู้ถึงความสัมพนัธ์ของกระบวนการเหล่านั้น
เพื่อจะเลือกใชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ธงชัย สันติวงษ์ (2523 : 67-74) ได้สรุปหน้าท่ีในกระบวนการบริหาร (Management 
Functions) ท่ีเหมาะสมท่ีสุดและเป็นท่ีนิยมกนั คือ การใชว้ธีิรวมกิจกรรม หรืองานบริหารต่าง ๆ ไว้
ภายใตห้วัขอ้ ดงัน้ี คือ การวางแผน การจดัองคก์าร การจดัคนเขา้ท างาน การสั่งการ และการควบคุม 
 อุทัย หิรัญโต (2529 : 6) ได้ให้ความหมายของกระบวนการบริหารว่า หมายถึง การ
ด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองกนัไปตามล าดบั และพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ถา้การกระท าหรือตวักระท า
ส่วนหน่ึงส่วนใดบกพร่อง หรือเส่ือมทรามไม่ประสานสัมพันธ์กัน การบริหารก็อาจจะไม่มี
ประสิทธิภาพ ยกตัวอย่าง เช่น ถ้าการควบคุมงานบกพร่องอาจจะท าให้การจัดหาบุคคลมา
ปฏิบติังานบกพร่องไปดว้ยดงัน้ีเป็นตน้ 
วินัย สมมิตร และคนอ่ืน ๆ (2527 : 62) ได้สรุปกระบวนการบริหารไว ้5 ขั้นตอน คือ             
การวางแผน การจดัองคก์าร การจดัคนเขา้ท างาน การด าเนินงาน และการประเมินผล 
 พนสั หนันาคินทร์ (2529 : 21) ไดเ้สนอขั้นตอนในการบริหารไว ้4 ขั้น คือ การวางแผนการ  
จดัรูปงาน การด าเนินงาน และการประเมินผลงาน และไดส้รุปเก่ียวกบักระบวนการบริหารงานไว้
วา่ ในการบริหารงานนั้นเรามกัจะด าเนินตามขั้นทั้งส่ี ซ่ึงไม่ไดแ้ยกออกจากกนัโดยเด็ดขาด ขั้นท่ีส่ีมี
ลกัษณะอาศยัซ่ึงกนัและกนั เช่น วางแผนเพื่อประเมินผลการด าเนินงาน เป็นตน้ และประเมินผล
งานน้ียอ่มจะด าเนินการไปตามวงจรของมนัเร่ือย ๆ ไปตราบเท่าท่ีการบริหารยงัมีอยู ่
 สม าคมผู ้บ ริห ารก าร ศึ กษ าแ ห่ งส ห รัฐอ เม ริก า  (American Association of Scholl 
Administration 1955 : 17, อ้างถึงใน ธีระรัตน์  กิจจารักษ์ 2542 : 67) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ
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กระบวนการบริหารไว ้5 ประการ คือ  1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือ
โครงการส าหรับการปฏิบติังานในอนาคตให้ตรงกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการโดยก าหนดงานท่ีจะท า 
วิธีการ และวตัถุประสงค์ของงานนั้น ๆ ไวล่้วงหน้า 2) การแสวงหา และก าหนดตวับุคคลและ
อุปกรณ์ (Allocation) หมายถึง การแสวงหาก าหนดตัวบุคคล และวสัดุทุกชนิดท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบติังานตามแผน 3) การเสริมก าลงับ ารุง (Stimulation)  การบ ารุงขวญักระตุน้และส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหผ้ลงานดีทั้งปริมาณและคุณภาพ 4) การประสานงาน 
(Coordinating) การจดัให้ผูแ้ทนของหน่วยงานย่อยทุกหน่วยงานพบปะปรึกษาหารือกนั เพื่อให้มี
โอกาสแสดงความคิดเห็นหรือทราบเร่ืองการปฏิบติังานของผูอ่ื้น และเพื่อให้งานสัมพนัธ์ไม่ขดัแยง้




 วีรพจน์ ถือประสิทธ์ิสกุล (2540 : 84) ได้ให้นิยามของค าว่า การบริหารคุณภาพ ว่าเป็น
ระบบแห่งวิธีการทั้งปวง ท่ีน ามาใช้เพื่อการผลิตสินค้า และบริการซ่ึงมีคุณภาพตรงตามท่ีผูซ้ื้อ
ตอ้งการ นอกจากน้ี วีรพจน์ ลือประสิทธิสกุล (2541 : 103) ได้เสนอระบบกระบวนการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้ งองค์กร (TQM) โดยมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 7 ประการดังน้ี  1) ระบบการน า 
(Leadership System) 2) วิถีธรรมแห่งทีคิวเอ็ม (The Guiding Principles) 3) แนวคิดแบบทีคิวเอ็ม 
(The Concepts) 4) ระบบบริหารคุณภาพ (Quality Management System) 5) เคร่ืองมือและเทคนิค
ต่าง ๆ (Tools and Techniques) 6) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Management) 
และ 7) การวจิยัและพฒันาเทคโนโลย ี(Technology Research & Development) 
สมพงษ์ เกษมสิน (2526, อ้างถึงใน ฉลอง จนัทร์ลอย 2543 : 10) ได้สรุป กระบวนการ
บริหารท่ีเกิดคุณภาพวา่ ประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั 7 ประการ เรียกยอ่ ๆ วา่ “POSDCoRB Model” 
คือ 1) P = Planning หมายถึง การวางแผน  2) O = Organizing หมายถึง การจัดองค์การ  3) S = 
Staffing หมายถึง การจดับุคคลและเจา้หน้าท่ีมาปฏิบติังาน  4) D = Directing หมายถึง การศึกษา
วิธีการอ านวยการ และการควบคุม 5) Co = Coordinating หมายถึง การร่วมมือประสานงาน 6) R = 
Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบติังาน และ7)B = Budgeting หมายถึง การงบประมาณ 




อธิบายกระบวนการบริหารงานประกอบดว้ยชั้นตอนการบริหารไว ้5 ประการ คือ 1) การวางแผน 
(Planing) หมายถึง การวางแผนปฏิบติังานล่วงหนา้ 2) การจดัหน่วยงาน (Organizing) หมายถึงการ
สั่งงาน ควบคุม บังคับบัญชาให้บุคคลปฏิบัติงานตามหน้าท่ี 3) การบังคับบัญชา (Command) 
หมายถึง การสั่งงาน ควบคุม บังคบับญัชาให้บุคคลปฏิบติังานตามหน้าท่ี 4) การประสานงาน 
(Coordinating) หมายถึง การประสานกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานให้ด าเนินงานไปตามเป้าหมาย 
และ 5) การควบคุม (Controlling) หมายถึง การควบคุมดูแลให้การปฏิบติังานเป็นไปตามระเบียบ 
ขอ้บงัคบั และกฎเกณฑ์ 
 Russel T.  Gregg , (1977 : 214-316 , อ้างถึงใน สุพจน์  พันธ์ุชู เพชร , 2548 :13) ได้น า
รายงานของกระบวนการบริหารตามความเห็นของนักบริหารทั้งหลายท่ีได้แยกไวถึ้ง 35 รายการ 
แลว้น ามาวิเคราะห์และประมวลผลการบริหารใหม่ โดยแบ่งกระบวนการบริหารไว ้7 ประเภท คือ 
1) การตัดสินใจสั่งการ (Decision-Making) ซ่ึงเป็นหัวใจของการบริหารงาน  2) การวางแผน 
(Planning) มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการบริหารทุกประการ ถา้ขาดการวางแผนกิจกรรมนั้น จะไม่
สามารถด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 3) การจดัองคก์าร (Organization) คือ กระบวนการท าใหเ้กิด
ความมีระเบียบใน การปฏิบติังาน  การก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและต าแหน่งต่างๆ  อยา่งชดัเจน 4) การ
ติดต่อส่ือสาร (Communication) เป็นกระบวนการส่งข่าวสาร ค าสั่ง ค  าอธิบาย จากบุคคลหน่ึงไปยงั
อีกบุคคลหน่ึง  จากหน่วยงานหน่ึงไปยงัอีกหน่วยงานหน่ึง ซ่ึงจะต้องท าให้ชัดเจนได้ใจความ 
ก่อให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 5) การใช้อิทธิพลกระตุน้ให้บุคลากรท างาน (Influencing) ใน
หน่วยงานทุกชนิดจ าเป็นตอ้งมีระบบการควบคุมการบงัคบับญัชา เพื่อให้กิจกรรมต่างๆ  ด าเนินไป
อย่างราบร่ืน โดยการปฏิบติัตามค าสั่ง รวมทั้งการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานอยา่งเต็มท่ี 6) การ
ประสานงาน (Coordinating) เป็นความร่วมมือระหวา่งบุคคลต่อบุคคลหรือหน่วยงานต่อหน่วยงาน
มีการติดต่อสัมพันธ์ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในด้านบุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ และ 7) การ
ประเมินผล (Evaluating) คือ การตรวจสอบการปฏิบติังานทุกระยะอยา่งต่อเน่ือง เพื่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
Knezvick, (1985 : 28, อ้างถึงใน ประดิษฐ์ บุดดีจีน 2548 : 14) ได้เสนอแนวความคิด
เก่ียวกบักระบวนการบริหารไวว้า่ กระบวนการบริหารมี 5 ขั้นตอน ตามล าดบั คือ การวางแผน การ
จดัองคก์าร การบงัคบับญัชา การประสานงานและการควบคุม 
กล่าวโดยสรุป  กระบวนการบริหารคือ กิจกรรมและขั้นตอนในการท างานซ่ึงประกอบดว้ย 
การก าหนดนโยบายเป้าหมายหลกัและแผนในการด าเนินงานขององค์กร รวมถึงมีการด าเนินงาน
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ตามแผนอยา่งมีระบบ และมีการติดตามตรวจสอบด าเนินงานตามแผนงาน เพื่อน าขอ้มูลมาพฒันา
และปรับปรุงงานใหเ้กิดประสิทธิภาพประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 
3. แนวคดิภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
3.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
นกัการศึกษาหลายท่านไดไ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 
สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 315) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ การมีอิทธิพลต่อผูต้ามดว้ย
การปลุกเร้าดว้ยอารมณ์ และท าใหเ้กิดการลอกเลียนแบบตามผูน้ า รวมทั้งการพยายามเปล่ียนแปลงผู ้
ตาม โดยผูน้ าท าหน้าท่ีเป็นครูพี่ เล้ียง ผูฝึ้กสอนท่ีคอยดูแลและแนะน าแก่ผูต้าม ทั้ งน้ีผูน้  าแบบ
เปล่ียนแปลงจะใชว้ธีิการยกกระดบัผูต้าม ดว้ยการมอบอ านาจความรับผิดชอบ และการตดัสินใจแก่
ผูต้าม 








รู้สึกไวว้างใจ ตระหนกัรู้ภารกิจ วสิัยทศัน์ มีความจงรักภกัดี และจูงใจผูร่้วมงานใหม้องการไกลเกิน
กวา่ความสนใจของตน ซ่ึงจะน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์ร 
ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548 : 7) ให้ความหมายของค าว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้
สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานให้สูงข้ึน และเพิ่มศกัยภาพใน           
การปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดความตระหนกัรู้ในพนัธกิจและวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
แคทลียา ศรีใส  (2548 : 27 - 28) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีผูน้ าเป็นผู ้
กระตุน้ให้ผูต้ามมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน ส านึกในความส าคญัคุณค่าของจุดหมาย และวิธีท่ีจะท าให้




ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550 : 10) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าใน
องคก์ารท่ีสามารถจูงใจให้บุคลากรใตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานเกินกวา่ความคาดหวงัปกติและมุ่งให้
งานบรรลุความตอ้งการในระดบัสูง มีการพฒันาวิชาชีพครู บริหารจดัการ โดยยึดคนเป็นส าคญัซ่ึง
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ 
ภิรมย์ ถ่ินถาวร  (2550 : 30) ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลง  หมายถึง  พฤติกรรมหรือ
ความสามารถในการบริหารองคก์ร ผูบ้ริหารน าพาให้ผูร่้วมงานมีความสามารถ ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งเต็มความสามารถมากกว่าตั้งไวแ้ต่ตน้ ส่งผลให้องคก์รไดรั้บการพฒันาอยู่ตลอดเวลาทนัตาม
การเปล่ียนแปลงของสังคม ประเทศ และโลก 
วรกัญญาพิไล แกระหัน (2550 : 12) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ลักษณะของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีสามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานเกินกว่าความคาดหวงัปกติมุ่งไปท่ีภาระงาน
อย่างกวา้งขวางด้วยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน และมุ่งให้บรรลุความต้องการในระดับสูง 
ประกอบ ด้วยแบบอย่างของพฤติกรรม  การสร้างแรงดลใจ  ภาวะผู ้น าเชิงวิสัยทัศน์  การมุ่ง
ความสัมพนัธ์ในฐานะเอกบุคคล     การกระตุน้การใชปั้ญญา และการด ารงไวซ่ึ้งอ านาจส่วนบุคคล 
กระทรวงศึกษาธิการ (2550 : 7) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่ เป็น
การให้ความส าคญัต่อผูร่้วมงานและผูต้ามให้เล็งเห็นและตระหนักรู้ในความส าคญั ดว้ยการสร้าง
แรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้วยการให้ผูน้ า
ยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของผูต้าม กระตุน้ ช้ีน า และมีส่วนร่วมในการพฒันาความสามารถ
ของผูต้าม และผูร่้วมงานไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน น าไปสู่การบรรลุถึง
ผลงานท่ีสูงข้ึน  
Griffin (1996 : 524) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีด าเนินการ
เหนือความคาดหวงัปกติ โดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพนัธกิจ การกระตุน้ประสบการณ์การเรียนรู้ 
การดลใจใหใ้ชว้ธีิใหม่ในการคิด 
Leithwood & Jantzi (1996 : 510) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหมายถึง  การแสดงพฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีคอยกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้น าองค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม และ
การร่วมมือของกลุ่ม โดยมีการแสดงออกใน 6 ดา้น คือ การระบุวิสัยทศัน์ การเก้ือกูลการยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่ม การสนับสนุนเป็นรายบุคคล  การกระตุ้นทางปัญญาการเป็นแบบอย่างท่ี
เหมาะสม และการคาดหวงัผลการปฏิบติังานในระดบัสูง 
Dessler (1998 : 202) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การใช้กระบวนการท่ีมีอิทธิพล
ต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในเร่ืองทศันคติ และขอ้สมมติฐานของสมาชิกขององค์การ และการ
สร้างความผกูพนั ส าหรับพนัธกิจ วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ขององคก์าร 
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Yukl (1998 : 20) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารและ
เพิ่มพลงัอ านาจใหแ้ก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะท าใหป้ระสบความส าเร็จตามจุดประสงค ์
Lunenburg & Ornstein (1996 : 150 - 151) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ระท ามากกวา่ท่ีไดต้ั้งความคาดหวงัไว ้
Boss (1998 : 11) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถเห็นไดจ้ากการท่ีผูน้ า มีการกระตุน้ให้
เกิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้าม ให้มองเห็นงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้
เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีม และขององค์การ จะมีการ
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน ชกัน าให้ผูต้ามมอง
การไกลเกินกว่าความสามารถท่ีพวกเขามีอยู่ ไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มได้รับประโยชน์  ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะชกัน าให้ผูอ่ื้นท ามากกวา่ท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่แรก และบ่อยคร้ังท่ีพวกเขาคิดวา่มนั
จะเป็นไปได ้ผูน้ าจะมีความทา้ทาย ความคาดหวงั และมกัจะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน  
จากความหมายของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงดังกล่าว  สรุปได้ว่าภาวะผู ้น าการ




ภาคภูมิใจของตนเอง ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงถึงวสิัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ให้เกิดความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจ กลา้เผชิญกบัการเปล่ียนแปลง สร้างเจต
คติท่ีดีในการปฏิบติังาน มีการส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นท่ีหลากหลายและ
สร้างสรรค์ สามารถวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและขอ้มูลหลักฐาน  มีความสามารถในการ
ติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล มีเทคนิคและวธีิการมอบหมายงานท่ีดี 
3.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูป้ฏิบติังาน เป็นบุคคลส าคญัในการเช่ือมโยงกบัผูป้ฏิบติัการโดย
การน านโยบายมาสู่การปฏิบติัได้อย่างมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ ให้แก่ผูป้ฏิบติังาน และมี
ความสามารถน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงผูท่ี้จะสามารถจะบริหารองค์การไดน้ั้น
จะต้องเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าและมีความเหมาะสม  เป็นผูท่ี้มีวิสัยทัศน์กวา้งไกล  มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์สามารถใชส้ติปัญญาคิดหาแนวทางใหม่ ๆ มาพฒันาองคก์ารและแกไ้ขปัญหา ขยายการ
ปฏิบติังานให้กวา้งขวาง มีความกระตือรือร้นในการท างาน   สร้างความมัน่ใจให้เกิดข้ึนในกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้การด าเนินงานประสบกบัความส าเร็จ โดยคุณภาพของผูน้ านั้นสามารถดูไดจ้าก
บุคลิก ลักษณะ ทักษะ ความคิดสร้างสรรค์  พฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการแสดงออก  มีความรู้
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ความสามารถด้านการจดัระบบงาน  และมีทกัษะการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ใช้ภาวะผูน้ าท่ี
เหมาะสมกบัองคก์าร สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ไดอ้ยา่งมีเหตุผล จูงใจใหบุ้คลากรท างานดว้ยความ
เสียสละเพื่อส่วนรวม บริหารทรัพยากรท่ีมีอย่างจ ากัดภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปให้มี
ประสิทธิผลสูงสุด ดงันั้นแนวทางท่ีจะท าให้เกิดภาวะผูน้ า    การเปล่ียนแปลงจึงมีความส าคญัเป็น
อยา่งยิง่ในปัจจุบนั 
สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2545 : 1 - 17) ความส าคญัของภาวะผูน้ า มีความส าคญัต่อองค์การ 4 
ประการดังน้ี 1) เป็นส่วนท่ีดึงดูดความรู้ความสามารถต่างๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้ 2) ช่วย
ประสานความขดัแยง้ต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การโดยการชักจูงประนีประนอม หรือ
ประสานประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และร่วมกนัฟัน
ฝ่าอุปสรรค เพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญกา้วหน้า ช่วยผูกมดัเช่ือมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมี
เอกภาพ 3) ช่วยโน้มนา้วชกัจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องคก์าร 4) เป็นหลกัยึด
ให้แก่บุคลากร เม่ือหน่วยงานเผชิญสภาวะคบัขนั เพราะในสภาพเช่นนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งเพิ่มความ
ระมดัระวงั ความรอบคอบ ความเขม้แข็ง และกลา้ตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงานท่ีขาดประสิทธิผลต่าง ๆ เพื่อใหห้น่วยงานรอดพน้จากสภาวะคบัขนัดงักล่าว 
สุขุมวิทย  ์ไสยโสภณ (2546 : 83 - 84) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัต่อองค์กร 
เป็นการปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์ ค่านิยมท่ีมีคุณธรรม เช่น เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอ
ภาค ความสงบ และมนุษยธรรม ไม่ให้เกิดอารมณ์เลวร้าย หวาดกลวั อิจฉา โลภ หรือมีแต่ความ
เกลียดผูน้ า โดยการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนธรรมดาแต่ไม่ใช่ธรรมดาเหมือนทัว่ ๆ ไป 
สรุปได้ว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัต่อการบริหาร ผูบ้ริหารการศึกษาท่ี
ประสบความส าเร็จในการบริหารองค์การนั้ น จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องมีคุณลักษณะมีความรู้ 
ความสามารถ เป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นผูน้ าทางการเปล่ียนแปลง และเป็นผูมุ้่งพฒันา
บุคลากรและพฒันาตนเองเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
3.3 แนวคิด ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดรั้บการยอมรับวา่มีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของ
โลกในยคุท่ีมีความเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลามากทฤษฎีหน่ึงในปัจจุบนั 
ส านักพฒันาและส่งเสริมวิชาชีพ (2549 : 70) อตัราการเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนั
เกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วมากการบริหารความเปล่ียนแปลงท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จตอ้งมีการวางแผนท่ีดี 
ด าเนินการอยา่งมีกลยทุธ์ ประเมินผลอยา่งถ่ีถว้น และท างานอยา่งเป็นระบบ 
สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 326) เห็นวา่ เบอร์น (Burns) เป็นบุคคลแรกท่ีน าเสนอมโนทศัน์
เก่ียวกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยอธิบายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสภาพว่า “เป็นกระบวนการท่ี
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ทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างช่วยยกระดบัของคุณธรรมและแรงจูงใจของกนัและกนัให้สูงข้ึน” ผูน้ าจะหา
วิธีการยกระดบัจิตใจของผูต้ามดว้ยการดึงดูดความสนใจมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมท่ี
งาม เช่น เสรีภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมีมนุษยธรรม ส่วนผูต้ามจะถูก
ยกระดบัความคิดจาก “ท าแค่วนัน้ี” ไปสู่ “ท าเพื่อความดีงามท่ีดีกว่าของพรุ่งน้ี” ตามแนวคิดของ
เบอร์น ใครก็ไดใ้นองค์การจะอยู่ในต าแหน่ง หรือองค์การแบบใดก็ตาม สามารถแสดงพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดท้ั้งส้ิน โดยสามารถมีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงานต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือ
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ได ้และทั้งสามารถเกิดข้ึนในชีวติประจ าวนัของบุคคลทัว่ไปก็ได ้ 
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระยะต่อมา ได้มีผูศึ้กษาค้นควา้และให้
ความหมายของค าวา่ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง” (Transformational Theory) ไวม้ากมาย 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  Bass & Avolio, (1994 : unpaged ; อา้งถึงใน รัตติ
กรณ์ จงวิศาล. 2551 : 189 - 191) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงาน และผูต้ามโดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน และผูต้ามใหสู้งข้ึน กวา่ความ
พยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และศกัยภาพ
มากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การ จูงใจให้
ผูร่้วมงาน และผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มของ
องคก์ารและสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม ประกอบดว้ยพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกอีกอย่างว่า “4I’s” (Four I’s) ดังน้ี คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  (Idealized Influence or Charisma Leader : II or CL) 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration Motivation : IM) 3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual Stimulation : IS) 4) 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) นอกจากน้ียงัมีผูศึ้กษา
คน้ควา้และใหค้วามหมาย ดงัน้ี 
1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี  (Idealized Influence or 
Charisma Leader: II or CL) หมายถึง การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ าท่ีมีเป้าหมายท่ีเป็นอุดมการณ์มีความ
ชดัเจนในการปฏิบติังาน กลา้ท่ีจะท าในส่ิงใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรมน าทีมงาน
ไปสู่ความส าเร็จท่ีตั้งไว ้ผูต้ามมีความศรัทธา เลือมใส ภกัดี ผูต้ามท่ีผูน้ าตั้งความคาดหวงัไว ้
สุขุมวิทย ์ไสยโสภณ (2546 : 112 - 113) กล่าวถึงการสร้างบารมี คือการท่ีผูน้ าประพฤติตวั
เป็นแบบอยา่งท่ีดีหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนบัถือศรัทธา ไวว้างใจ 
และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบั
ผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณสมบติัน้ีคือ ผูน้ าจะตอ้ง
มีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 
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สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าเป็นผูไ้วว้างใจไดว้่าจะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งผูน้ า
จะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่
จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภกัดีและความ
มัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกันกบัผูน้ าโดยอาศยัวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้ าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึง เดียวกันเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจใน
ตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการ
บรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหน้าท่ีขององค์การสอดคลอ้งกบัสุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2545 : 333) 
การสร้างบารมี เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงแสดงออกด้วยแบบตวัอย่างและบทบาทท่ี
เขม้แข็งให้ผูต้ามมองเห็น เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดงักล่าวของผูน้ า ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงปกติผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะมีการประพฤติปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรม
และจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม ดงันั้นจึงไดรั้บการนับถืออย่างลึกซ้ึง
จากผูต้าม พร้อมทั้งได้รับความไวว้างใจอย่างสูงอีกด้วย ผูน้ าจึงจะสามารถท าหน้าท่ีให้วิสัยทศัน์ 
และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม กล่าวโดยสรุป คือองค์ประกอบดา้น “การ
สร้างบารมี” บ่งบอกถึงการมีความพิเศษสามารถของบุคคล ซ่ึงจะส่งผลให้ผูอ่ื้นเต็มใจท่ีจะปฏิบติั
ตามวสิัยทศัน์ท่ีบุคคลนั้นก าหนดไว ้
2) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การให้ก าลงัใจยก
ยอ่ง ชมเชย ผูร่้วมงานอย่างสม ่าเสมอ เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานแสดงความสามารถ สร้างเจตคติท่ีดี
และการคิดในแง่บวก สนบัสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน ทุ่มเทความพยายามในการ
ท างาน อยา่งเต็มศกัยภาพ คอยให้ก าลงัใจแก่ผูร่้วมงาน เม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคสร้างความ
เช่ือมัน่แก่ผูร่้วมงานท่ีอุทิศตนให้กบังานวา่จะไดรั้บการตอบแทนท่ีเหมาะสม สนบัสนุนผูร่้วมงานท่ี
อุทิศตนให้กบังานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ผูร่้วมงานสามารถใช้ทกัษะและความสามารถ
ในการท างานเพื่อความส าเร็จของโรงเรียน 
ภิรมย  ์ถ่ินถาวร (2550 : 34) การสร้างแรงบนัดาลใจมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกบัการ
สร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นวิธีการท่ีผูน้ าอธิบายเป้าหมายในอนาคตขององคก์าร  ซ่ึงผู ้
ตามมีส่วนร่วม อธิบายให้ผูต้ามทราบว่าจะช่วยกันปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างไร ซ่ึง
พฤติกรรมการสร้างแรงบนัดาลใจไดแ้ก่พฤติกรรมท่ีเนน้การปฏิบติั ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรมดงัน้ี 
1) การกระตุน้ให้ผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ดลองปฏิบติัโครงการใหม่ ๆ หรือท างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 2) การใหโ้อกาสผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาสาสมคัรท างาน ซ่ึงเป็นการเปิดโอกาส
ให้ได้แสดงความสามารถความรับผิดชอบ  การปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 3) การมีนโยบาย
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ส่งเสริมการทดลอง เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีแก้ปัญหาของหน่วยงาน 4) การสร้างบรรยากาศ
ติดต่อส่ือสารแบบเปิด เช่ือถือ และวางใจซ่ึงกนัและกนั 5) การใช้ระบบการบนัทึกสั้น ๆ แทนการ
รายงาน หรือการบนัทึกแบบยาว 6) การสร้างความเช่ือมัน่ผูน้  าตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูท้  าตาม
เพื่อให้ผูท้  าตามเกิดขวญัก าลงัใจ พร้อมท่ีจะทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ ในการปฏิบติังาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 7) การสร้างความเช่ือมัน่ในจุดมุ่งหมายท่ีเป็นอุดมการณ์ เป็นส่ิงท่ี
มีความส าคญัยิ่งตอ้งมัน่ใจวา่อุดมการณ์นั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ ซ่ึงเป็น
การเช่ือมัน่ในตนเองและการเช่ือมัน่ในความถูกตอ้งของอุดมการณ์ ท าให้ผูท้  าตามทุ่มเทความอยา่ง
มากเป็นพิเศษในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รและเพื่อความส าเร็จ  8) การท่ีผูน้ า
คาดหวงัผูต้ามในด้านดี  ผูซ่ึ้งถูกคาดหวงัจะท าได้ดีกว่าผูซ่ึ้งไม่ได้รับ การคาดหวงั และผูท่ี้ถูก
คาดหวงัจะท าได้ดี  จะพยายามอย่างดี เพื่อให้ผูน้  ามั่นใจว่า ความเช่ือของผูน้ านั้ นถูกต้อง และ
พฤติกรรมท่ีควรแสดง 9) พฤติกรรมท่ีไม่ใช่ค าพูดประกอบด้วยท่าทีของผูน้ าท่ีใช้ติดต่อกบัผูต้าม 
เช่นการยิม้ การพยกัหนา้ เป็นการยนืยนัค าพูด 10) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ซ่ึง
เป็นโอกาสส่งเสริมการเรียนรู้และการสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู ้ตาม 11) การใช้เวลาในการ
ปฏิบติังานร่วมกบัผูต้ามนอกเวลา ตลอดจนการใหค้  าอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 12) การ
ให้โอกาสผูต้ามได้ปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี เป็นการส่งเสริมความภาคภูมิใจใน
ตนเอง และท าใหผู้ต้ามสามารถใชท้กัษะและความสามารถไดดี้กวา่ เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
สุ เทพ  พงศ์ศ รีว ัฒน์  (2545 : 333) การส ร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมของผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ า  ท่ีมีต่อผูต้าม
ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยจูงใจให้ยึดมัน่ และร่วมสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององค์กร ในทาง
ปฏิบติัผูน้ ามกัจะใช้สัญลกัษณ์และการปลุกเร้าอารมณ์ให้กลุ่มท างานร่วมมือร่วมใจกนัเพื่อไปสู่
เป้าหมาย แทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงถือไดว้า่เป็นผูส่้งเสริมน าใจ
แห่งการท างานทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยสร้าง
จิตส านึกของผูต้ามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมาย และผลงานนั้ นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบความส าเร็จได ้
สุขุมวิทย ์ไสยโสภณ (2546 : 113) การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจูงใจให้เกิด
แรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของ
ผูต้าม ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม  (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ี
งดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอย่างชดัเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศ




ของตนเอง เพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อ
เป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึน ผา่นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผูต้ามรู้สึกมี
คุณค่า และกระตุน้ใหพ้วกเขาจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญไดส่้วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผู ้
ตามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริมสร้างสรรค ์
3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การกระตุ้นให้
ผูร่้วมงาน มีความคิดสร้างสรรค์สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ กระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีการคิดคน้หาวิธีใหม่
ในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง กระตุน้ให้ผูร่้วมงานเปล่ียนกรอบการมองปัญหา และมีการแกปั้ญหา
อยา่งมีระบบ สนบัสนุนให้ก าลงัใจผูร่้วมงานในการพยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่ ๆ เปิด
โอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน กระตุ้นให้
ผูร่้วมงานไดค้วามคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มท่ี ส่งเสริมให้ใช้หลกัการเหตุผลในการตดัสินใจ
มากกว่าความรู้สึกตนเอง สร้างความมั่นใจแก่ผู ้ร่วมงานว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึน เป็นส่ิงท่ีท้าทาย
ความสามารถ 
สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2545 : 333) การกระตุน้การใช้ปัญญา  เป็นพฤติกรรมของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ให้เกิดความริเร่ิมการสร้างสรรคใ์หม่ ๆ โดยใช้วิธีการฝึก
คิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมของตน หรือของผูน้ า หรือขององคก์าร ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จะสร้างความรู้สึกทา้ทายใหเ้กิดแก่ผูต้าม และจะใหก้ารสนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการตอ้งการทดลอง
วธีิใหม่ ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ท่ีเก่ียวกบังานองคก์ร ส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหา
ทางออกและวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ตวัอยา่งเช่น ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตของโรงงานส่งเสริม
ให้พนกังานแต่ละคนพยายามพฒันาวิธีการท างานของตนเองท่ีสามารถความลดการช ารุดเสียหาย
ของผลผลิต หรือหาสาเหตุของการลดลงของคุณภาพผลผลิต เป็นตน้ 
สุขุมวิทย ์ไสยโสภณ (2546 : 113 - 114) การกระตุน้การใช้ปัญญา เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ ามี
การกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม 
เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ โดยผูน้ ามีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์      การเปล่ียนกรอบการมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ มีการจูงใจและ
สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้าม ให้พยายามหาทาง
แกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีทาง




ต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันา
ความสามารถของผูต้าม ในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
ภิรมย ์ถ่ินถาวร (2550 : 33) การกระตุน้การใชปั้ญญา เป็นวิธีการท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลง ย ัว่
ยุให้ผูต้ามแกปั้ญหาดว้ยวิธีการแบบใหม่ ๆ กระตุน้การสร้างระบบความคิดเรียนรู้วิธีการแกปั้ญหา
อย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู ้ตามรู้จักคิด และวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มี
ยทุธศาสตร์ในกระบวนการคิด ส่งเสริมการแกปั้ญหาในลกัษณะป้องกนัไวก่้อนมากกวา่การตามไป
แกปั้ญหา การท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความเปล่ียนแปลงและตระหนกัถึงปัญหา รวมทั้งแนวทาง
การแก้ไขปัญหา โดยใช้ความคิด ความเช่ือ จินตนาการและค่านิยม ซ่ึงจะท าให้ผูต้ามเกิดความ
รอบคอบ ความเขา้ใจ มองเห็นปัญหา และรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึน นั้นเป็นส่ิงทา้ทายและเป็นโอกาส
ท่ีดีท่ีจะร่วมกนัแกไ้ขปัญหาซ่ึงแนวทางในการกระตุน้การใชปั้ญญามี 3 วธีิ ไดแ้ก่ 1) การใชห้ลกัเหตุ
และผล โดยผูน้ าจะเน้นหนกัโครงสร้างท่ีเป็นทางการ เม่ือมีระบบการแก ้ปัญหาอยา่งเป็นขั้นตอน 
เนน้ความรวดเร็วและมีประสิทธิผล ใชข้อ้มูลเพียงเล็กนอ้ยในการตดัสินใจ 2) การเนน้ท่ีการอยูร่อด 
โดยผูน้ าจะค านึงถึงความมั่นคง ปลอดภัย ความไวว้างใจและการสร้างทีมในองค์การ  มีการ
แก้ปัญหาท่ีใช้ข้อมูลจ านวนมาก และวิธีการหลายทางเน้นในกระบวนการแก้ปัญหาแบบหลาย
ขั้นตอน เพื่อให้ไดค้  าตอบท่ีดีท่ีสุดในการปรับปรุงความมัน่คงความปลอดภยัและการด ารงอยูข่อง
องคก์ร 3) การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ โดยผูน้ าจะให้ความส าคญัของการปรับตวั การเรียนรู้เร่ืองการ
เปล่ียนแปลง ความคิดริเริมสร้างสรรคท่ี์จะเกิดกบัองคก์ร มีการยดึหยุน่ในการตดัสินใจ 
4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration : IC) หมายถึง 
การมอบหมายงานใหผู้ร่้วมงานตามความรู้ความสามารถของตน มีการปฏิบติัต่อผูร่้วมงานตามความ
เหมาะสมของแต่ละบุคคล ใช้วิธีจูงใจ สนองความต้องการของผูร่้วมงานแตกต่างกนัตามความ
เหมาะสมของแต่ละบุคคล การใหโ้อกาสท างานท่ีทา้ทายและใหผู้ร่้วมงานไดรั้บผดิชอบเพิ่มข้ึน การ
สนับสนุนให้ผูร่้วมงานได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน มีการแนะน าให้
ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ยอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ให้ความช่วยเหลือรับฟัง
ปัญหาทั้ งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองการปฏิบัติงาน  มีการติดต่อส่ือสารโดยตรงแบบตวัต่อตัวอย่าง
เปิดเผย เอาใจใส่ผูร่้วมงานในกรณีท่ีมีปัญหาพิเศษ 
ภิรมย  ์ถ่ินถาวร (2550 : 31) กล่าวถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  เป็นพฤติกรรมท่ี
ผูบ้ริหารยอมรับนับถือ และให้ความส าคญักบัผูร่้วมงาน ดูแลเอาใจใส่ ตอบสนอง ความตอ้งการ
ของผูร่้วมงานแต่ละคนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล แสดงความช่ืนชมในความสามารถของ
ผูร่้วมงาน ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานพฒันาตนเอง ให้ค  าปรึกษาและให้หาแนวทางในการท างานให้
49 
 
ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นพี่เล้ียง เพื่อฝึกฝนดา้นการบริหาร ใหข้อ้มูลข่าวสารใหม่ ๆ 
มอบหมายงานตามความสามารถ สนทนาอย่างเป็นกนัเอง สร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่นและจริงใจต่อ
กนัในการท างาน เป็นลกัษณะท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม และส่งผลให้เกิดความ
พอใจของผูต้าม ในการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลนั้น ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสนใจผูต้ามแต่
ละคนอย่างใกลชิ้ด ท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงผูต้าม ซ่ึงตอ้งการพฒันาตนเอง ส่งเสริมและพฒันาผูต้าม
อย่างท่ีต้องการ ความสนใจ และความสามารถผูน้ าอาจชมเชยเม่ือผูไ้ด้บงัคบับญัชาท างานได้ดี




ภาคแก่ใตบ้งัคบับญัชา ยกระดบัความตอ้งการและเป้าหมายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นั้นคือผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงไม่เพียงจะบอกไดว้า่ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคืออะไรแต่ยงัยกระดบัความ
ต้องการของผู ้ใต้บังคับบัญชาให้มีระดับสูงข้ึน ด้วย  พฤติกรรมของผู ้น าท่ี แสดงถึงการมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลมี 3 ลกัษณะ ได้แก่ 1) การค านึงถึงการพฒันา โดยการประเมินการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบันและต าแหน่งในอนาคตท่ีต้องรับผิดชอบมากกว่ามอบหมายงานตาม
ความสามารถ  ให้ความช่วยเหลือตามความสามารถ  ในการปฏิบัติให้ดูเป็นตัวอย่างและการ
สนบัสนุนให้ผูต้ามไดรั้บการอบรม พฒันาความรู้ ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง  2) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ในการส่งเสริมการพบปะอยา่งเป็นกนัเอง โดยมี
การนิเทศแบบเดินดูรอบ ๆ มีการส่ือสารกนัแบบ 2 ทาง ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้
ผูต้ามไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ยอมรับในความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน การท่ีผูต้ามรับหรือ
ให้ข้อมูลข่าวสารท่ีตอ้งการด้วยตนเอง จะท าให้ผูต้ามมีโอกาสส่ือสารให้เขา้ใจมากข้ึน เป็นการ
แสดงให้เห็นถึงความสนใจของผูน้ าท่ีมีผูต้าม การให้ความสนใจในความแตกต่างของผูต้ามแต่ละ
คน จะท าให้ผูต้ามรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับจากผูน้ า ท าให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานให้ดี
ท่ีสุด และการให้ค  าปรึกษาเป็นรายบุคคล โดยให้ความช่วยเหลือรับฟังปัญหา ทั้งเร่ืองส่วนตวัและ
เร่ืองงาน แสดงความเห็นอกเห็นใจ เขา้ใจในความรู้สึกของผูต้าม ใหค้  าแนะน าและคน้หาทางเลือกท่ี
ดีกว่าให้แก่ผูต้าม 3) การเป็นพี่เล้ียงเป็นบทบาทท่ีส าคญัของผูน้ า โดยการใช้ความรู้ประสบการณ์
และต าแหน่งหน้าท่ีท่ีมีอยู่ เพื่อพฒันาผูต้ามให้สามารถดูแลตนเอง สามารถจดัการกบังานท่ีได้รับ
มอบหมายดว้ยกระบวนการสอน แนะน าและใหค้วามรู้ 
ต่อมา Leithwood & Jantzi, (1996 : 512 - 534 ; อา้งถึงในมณัฑนา อินทุสมิต 2548 : 35) ได้
ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส  และน ามาปรับใช้ในวงการศึกษา โดยศึกษาถึง
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องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว้ 6 ประการ โดยไดรั้บการยอมรับว่าเป็นรูปแบบภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด  คือ 1) การระบุวิสัยทัศน์  (Identifying and 
Articulating a Vision) เป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงของผูบ้ริหารท่ีสร้าง อธิบาย และสร้างความเขา้ใจ 
ระบุถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึน ในอนาคตวา่โรงเรียนจะปรับเปล่ียนพฒันาอยา่งไร อีกทั้งการระบุวสิัยทศัน์น้ีจะ
ส่งผลไปท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นผูมี้วิสัยทศัน์ตามไปด้วย วิสัยทศัน์ (Vision) ของผูน้ าทุกคนมี
ศกัยภาพพอท่ีจะสร้างวิสัยทศัน์ขององค์การข้ึน ท าหน้าท่ีเสมือนผูน้ าท่ีตอ้งน าผูร่้วมงานทั้งหลาย
ไปสู่สถานท่ีใหม่ และมีความสามารถในการแปรเปล่ียนให้วิสัยทศัน์กลายเป็นความจริง  ดว้ยเหตุน้ี
ภาวะผูน้ าของผูน้ ายุคใหม่ จึงตอ้งเป็นผูส้ร้างวิสัยทศัน์ เป็นผูรั้กษาฝันขององค์การและเป็นผูท่ี้มี
วิสัยทศัน์ท่ีสะทอ้นอยู่ในวตัถุประสงค์ขององค์การ ผูน้ าตอ้งเป็นผูบ้ริหารความฝัน (Manage The 
Dream) แห่งวิสัยทศัน์นั้น 2) การเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม (Fostering The Acceptance 
of Group Goals) หมายถึง ความสามารถในการยอมรับ ไดแ้ก่ เป็นบุคคลท่ีผูอ่ื้นสามารถยอมรับได้
พอสมควร ตวัอยา่งเช่น เป็นบุคคลท่ีเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจน
บุคคลทัว่ไปสามารถยอมรับไดว้า่ เป็นคนท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความตั้งใจมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ทั้งน้ีบุคคลท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้นไดค้วรเป็นผูท่ี้ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้นไม่ยดึตนเป็นท่ีตั้ง ไม่ยึดมัน่ถือมัน่หรือมีอคติสูงเกินไป อีกทั้งยงัควรเป็นผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์
ดีรู้จกัการยืดหยุ่น เห็นคุณค่าผูอ่ื้นและรู้จกัการให้เกียรติผูอ่ื้น เพื่อไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการท างาน
ร่วมกนัหลกัของการสร้างความสัมพนัธ์แบบเผชิญหนา้ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อผูอ่ื้น 3) การ
สนับสนุนเป็นรายบุคคล (Providing Individual Support) หมายถึง เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ี
แสดงให้เห็นการสนับสนุนเป็นรายบุคคลช้ีให้เห็นถึงความเคารพต่อสมาชิกในโรงเรียน การให้
ความสนใจในผลการปฏิบัติงาน  ความรู้สึกและความต้องการส่วนตนของบุคลากรทุกคน การ
ติดต่อส่ือสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคลมีการเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน สอนงานให้แก่ผู ้
ปฏิบติัหรือผูต้าม วิเคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล คอยเป็นพี่เล้ียงในการ
ท างานส่งเสริมพัฒนาผู ้ร่วมงานให้มีการพัฒนาตนเองในทุกด้าน  มีความช่ืนชมและยินดีแก่
ผูร่้วมงานท่ีประสบความส าเร็จให้ก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานท่ีท างานไม่ประสบความส าเร็จ คอยช้ีแนะ
จุดบกพร่องต่าง ๆ 4) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation)   เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ในการสร้างความทา้ทายให้แก่บุคลากรในโรงเรียน ในเร่ืองของการทบทวนตรวจสอบการท างาน
ของตนเองในปัจจุบนั วา่มีขอ้ผดิพลาดบกพร่องอยา่งไร และหาวิธีการคิดแกปั้ญหาอยา่งหลากหลาย 
ดว้ยวิธีการท่ีแตกต่างไปจากเดิมการกระตุน้ทางปัญญาเป็นการใชแ้รงจูงใจ โดยใหข้อ้เทจ็จริงความรู้




ดัง่เดิมและเน้นจุดแข็งของวฒันธรรมในองค์การ 5) การเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม (Providing an 
Appropriate Model) เป็นพฤติกรรมของบริหารท่ีพยายามสร้างตัวอย่างท่ีดีให้แก่บุคลากรใน
โรงเรียน ไดก้ระท าตามในเร่ืองของค่านิยม และคุณธรรม คอยแนะน า ตกัเตือน ควบคุม ก ากบัดูแล
บุคลากรในโรงเรียน การท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีดงักล่าวให้ได้ผลดี ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติปฏิบติัเป็น
แบบอยา่งท่ีดี มิฉะนั้นค าแนะน าตกัเตือนหรือการก ากบัดูแลของผูป้ฏิบติัจะขาดความส าคญั ไม่เป็น
ท่ียอมรับของบุคลากรในโรงเรียน ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในทุก ๆ ดา้น เช่น ด้าน
คุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรมและบุคลิกภาพ จะมีผลสูงต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิด
ความเช่ือถือศรัทธาต่อการบริหารงานจนสามารถปฏิบติัตามไดด้ว้ยความพอใจ และ6) การคาดหวงั
ผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ (High Performance Expectations)  เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกถึง
ความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ  งานมีคุณภาพ มีผลการปฏิบติังานท่ีดีจากบุคลากรใน
โรงเรียน บุคลากรมีความรับผดิชอบในงาน มีการท างานเป็นทีม การสร้างสรรคใ์นส่ิงท่ีท า 
ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัได้ใช้หลักเกณฑ์
พิจารณาจากความถ่ีขององคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการ โดยในการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ีจ  านวน 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การ




เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2 ไดมี้ผูศึ้กษาทั้งนักวิชาการและนักวิจยัหลายท่านให้ค  า
นิยามของค าวา่การมีส่วนร่วมไวห้ลากหลายโดยกล่าววา่การมีส่วนร่วมมีความส าคญัในการพฒันา
คุณภาพองค์กรการท่ีบุคคลได้เข้ามามีส่วนร่วมจะลดการต่อต้านแนวคิด การด าเนินงาน ความ
ขดัแยง้ และความเครียดจากการท างาน ท าใหบุ้คคลไดร่้วมกนัพิจารณาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท างานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย และการยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เกิดความมุ่งมัน่ในการสร้าง
ความส าเร็จให้กับองค์กร บุคลากรเกิดความพึงพอใจในผลงานท่ีเกิดข้ึน รู้คุณค่าในตนเอง มี
ความรู้สึกเป็นเจา้ของและผูกพนักบัองค์กร (ประทีป จนัทรสิงห์, 2549) ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายของ
การมีส่วนร่วม ความส าคญัของการมีส่วนร่วม ลกัษณะการมีส่วนร่วม ปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วน
ร่วม และกระบวนการหรือขั้นตอนของการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 
4.1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 
 ความหมายของการมีส่วนร่วมมีผูใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 
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 สุรีย ์จนัทรมาลี (2541) ไดใ้ห้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีกลุ่มบุคคลร่วม
คิดร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ ร่วมแกปั้ญหา ร่วมแสดงความคิดสร้างสรรค ์และร่วมพฒันา สอดคลอ้ง
กบั   จุฬาภรณ์ โสตะ (2543) หมายถึงการท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขา้มาช่วยเหลือ ท ากิจกรรมต่าง ๆ 
หรือสนับสนุนท าประโยชน์ อาจเป็นการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจหรือกระบวนการ
บริหารในการปฏิบติัภารกิจให้บรรลุเป้าหมายในการด าเนินการ เป็นผลให้บุคคลนั้นมีความผูกพนั
ต่อภารกิจ และองค์การ ซ่ึงปาริชาติ วลัยเสถียร และคณะ (2543) มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมไปท่ี
กระบวนการพฒันา ไดแ้ก่การให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันาตั้งแต่เร่ิมตน้
จนส้ินสุดโครงการ ประกอบดว้ย การร่วมแกปั้ญหา การวางแผน การตดัสินใจ การระดมทรัพยากร
และเทคโนโลยีในทอ้งถ่ิน การบริหารจดัการ การติดตามผล รวมทั้งการรับผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน
จากโครงการ เช่นเดียวกบั อรทยั ก๊กผล (2546) การมีส่วนร่วมคือ กระบวนการซ่ึงประชาชนหรือผูมี้
ส่วนได้ส่วนเสียได้มีโอกาสแลกเปล่ียนขอ้มูล และความคิดเห็นเพื่อแสวงหาทางเลือก และการ
ตดัสินใจต่าง ๆ เก่ียวกบัโครงการท่ีเหมาะสม และเป็นท่ียอมรับร่วมกนัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น
กระบวนในการเขา้ร่วมตั้งแต่เร่ิมจนกระทัง่ถึงการติดตามและประเมินผลจึงมีความส าคญัต่อการ
รับรู้ เขา้ใจโครงการร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย สอดคลอ้งกบั นรินทร์ชยั พฒันพงศา 
(2547) การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฎิติงานหรือผูท่ี้เก่ียวข้องมีส่วนแบ่งอ านาจการ
ตดัสินใจในการด าเนินงานของหน่วยงาน  ร่วมกนั 
ดงันั้นสรุปไดว้่าการมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขา้มาช่วยเหลือ ท า
กิจกรรมหรือสนับสนุนท าประโยชน์ต่าง ๆ อาจเป็นการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจหรือ
กระบวนการบริหาร เพื่อใหก้ารปฏิบติัภารกิจองคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 
 4.2 ความส าคัญของการมีส่วนร่วม  
 ในการศึกษาเร่ืองตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ไดมี้ผูศึ้กษาทั้งนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่าน
ใหค้  านิยามของความส าคญัของการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 
 อดิศร วงศ์คงเดช (2539) กล่าวถึงประโยชน์การมีส่วนร่วมของชุมชนในกิจกรรมการ
พฒันาสุขภาพท าให้ชุมชนไดต้ระหนกัถึงปัญหาของตนเอง มีโอกาสคิด ตดัสินใจ สามารถระดม
ทรัพยากรมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีความรู้สึกในความเป็นเจา้ของ เป็นการพฒันา
ความสามารถในการพึ่งตนเอง ส่งเสริมระบอบประชาธิปไตยในชุมชนตนเอง และไดแ้สดงออกถึง
ความเช่ือใจ ความไวว้างใจ รักและศรัทธาในชุมชนวา่มีความรู้ความสามารถ สอดคลอ้งกบัปาริชาติ 





รูปของการรวมกลุ่ม และจดัตั้ งองค์กรประชาชน และในขณะเดียวกันโครงการการท่ีล้มเหลว
จ านวนมาก เน่ืองจากไม่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ดังนั้ นการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนเป็นเร่ืองของการปฏิบติัการกลุ่ม (Group Action) จากความรู้สึกผูกพนัของสมาชิกแต่ละ
คนท่ีเขา้มามีส่วนร่วม เพื่อพิทกัษป์ระโยชน์ของตน และในขณะเดียวกนัก็ไดป้ระโยชน์แก่ส่วนรวม
ด้วย การมีส่วนร่วมของประชาชนจึงเป็นตัวช้ีวดัการพัฒนาชุมชน การเข้ามามีส่วนร่วมของ
ประชาชนแสดงว่าประชาชนจะได้รับประโยชน์จากการพฒันามากยิ่งข้ึน เช่นเดียวกบั ณรงค์ ณ 
เชียงใหม่ (2545) กล่าวถึงความส าคญัของการเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมว่าท าให้
ประชาชนยอมรับในโครงการนั้น ซ่ึงเป็นโครงการท่ีตรงกบัปัญหาและความตอ้งการของประชาชน 
ช่วยลดความขดัแยง้ และการด าเนินการโครงการจะราบร่ืนไดรั้บความร่วมมือจากประชาชนมากข้ึน 
สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วมมีความส าคญัอยา่งยิ่งในการพฒันาองคก์ร การมีส่วนร่วมตอ้งเกิด
จากความเต็มใจ ความสมคัรใจ สามารถตดัสินใจไดเ้อง ช่วยลดความขดัแยง้ เกิดความรู้สึกผูกพนั 




 พรทิพย์ ค  าพอ และคณะ (2544) ได้สรุปสาระส าคัญของปัจจัยการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจตั้งแต่เร่ิมตน้วา่ มี
ปัญหา สาเหตุ    การแก้ไขปัญหา ในการคิดท าโครงการท่ีเป็นประโยชน์ โดยใช้ประโยชน์จาก
แรงงาน ทรัพยากรทอ้งถ่ิน การผสมผสานแผนงานและโครงการของส่วนราชการดว้ยการพฒันา
ความรู้ทกัษะ ความสามารถของประชาชนและเจา้หนา้ท่ี เพื่อแกไ้ขปัญหาเดือดร้อน ส าหรับปัจจยัท่ี
ผลกัดนัการมีส่วนร่วมของประชาชนประกอบด้วย ปัจจยัภายในตวับุคคล ปัจจยัสภาพแวดล้อม 
ปัจจยัผลกัดนัจากบุคคลอ่ืน และรางวลัตอบแทน สอดคลอ้งกบั Chapin (1997) ไดแ้บ่งการมีส่วน
ร่วมในงานออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติัการ การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ทั้งทางดา้นวตัถุ ทางสังคม และส่วนบุคคล และการมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลคือ การมีส่วนร่วมในงานในการให้ขอ้มูล การแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
ตลอดจนการเสนอแนวคิดในการปรับปรุง และแกไ้ขงานต่าง ๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน เช่นเดียวกบั William W. 
Reeder, (1998 อา้งถึงใน สิริวรรณ เดชวิถี, 2544) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคคล
เป็นการปฏิบติัตนให้สอดคล้องตามความเช่ือพื้นฐาน ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และ
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เป้าหมายของตวัเอง ตลอดจนสถานการณ์ในขณะนั้น ซ่ึง Cohen Uphoff, and Goldsmith, (1979 
อ้างถึงในประภัสสร เตชะประเสริฐวิทยา, 2544) กล่าวถึงส่ิงท่ีมีผลต่อการเข้ามามีส่วนร่วมว่า 
คุณสมบติัหรือภูมิหลงัของแต่ละบุคคลอาจจะเป็นตวัแปรส าคญัต่อการให้ความร่วมมือร่วมใจ โดย
แบ่งการมีส่วนร่วมเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติท่ี 1 การมีส่วนร่วมในเร่ืองอะไร (What Participation are We 
Concerned with?) ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ(Decission Making) ถือเป็น
กระบวนการแรกท่ีอยู่ในช่วงของการวางแผนและปฏิบติัตามแผน การมีส่วนร่วมในการด าเนิน
กิจกรรม (Implementation)  เป็นองคป์ระกอบของการด าเนินโครงการหรือกิจกรรม การมีส่วนร่วม
ในการรับผลประโยชน์ (Benefits)  และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation)  ซ่ึงเป็นการ
ควบคุมและตรวจสอบการด าเนินกิจกรรม มิติท่ี 2 ใครท่ีเขา้มามีส่วนร่วม (Whose Participation are 
We Concerned with?) ในส่วนน้ีไดจ้  าแนกเป็นกลุ่มบุคคลท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ผูท่ี้อยู่อาศยัในทอ้งถ่ิน ผูน้ าทอ้งถ่ิน เจา้หน้าท่ีของรัฐ และคนต่างชาติ และมิติท่ี 3 การมีส่วน
ร่ ว ม นั้ น เ กิ ด ข้ึ น อ ย่ า ง ไ ร  (How is Participation Occurring with in The Project?)  ใ น มิ ติ น้ี 
ประกอบดว้ย พื้นฐานของการมีส่วนร่วม รูปแบบของการมีส่วนร่วม ขอบเขตของการมีส่วนร่วม 
และประสิทธิผลของการมีส่วนร่วม  
สรุปไดว้่าปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมนั้น อยูท่ี่การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้ขา้
มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การคิดริเร่ิมวางแผน การตดัสินใจ การร่วมรับผิดชอบ
ด าเนินการ การร่วมรับผลประโยชน์ ตลอดจนการร่วมประเมินผล มากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบัเร่ือง
ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วม อนัได้แก่ ความส าเร็จของการพฒันาแบบระดมความร่วมมือ 
ปัจจยัภายในตวับุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัผลกัดนัจากบุคคลอ่ืน และรางวลัตอบแทน 
 
5. แนวคดิเกีย่วกบัการท างานเป็นทมี 
5.1 ความหมายของการท างานเป็นทมี 
 การบริหารงานยุคใหม่จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมุ่งการบริหารการท างานระหว่างบุคคลต่อ
บุคคล  มุ่งสู่การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความร่วมมือและการแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งกนั เพื่อ








นกับริหารหลาย ๆ ท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดของทีม และทีมงาน ดงัน้ี  
ศุภชยั ยาวะประภาษ (2533) ให้ความหมายถึงการท างานเป็นทีมว่า หมายถึง การร่วมกนั
ท างานของสมาชิกท่ีมากกว่า 1 คน โดยท่ีสมาชิกทุกคนนั้นจะตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัจะท าอะไร
แลว้ทุกคนตอ้งยอมรับร่วมกนั มีการวางแผนการท างานร่วมกนั การท างานเป็นทีม มีความส าคญัใน
ทุกองคก์ร การท างานเป็นทีม เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
บริหารงาน การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานท่ีตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอยา่งดี ลกัษณะของทีม ลกัษณะท่ีส าคญัของทีม 4 ประการ ไดแ้ก่  
1) การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การท่ีสมาชิกตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
มีความเก่ียวขอ้งกนัในกิจการของกลุ่ม/ทีม ตระหนักในความส าคญัของกนัและกนั แสดงออกซ่ึง
การยอมรับ การให้เกียรติกนั ส าหรับกลุ่มขนาดใหญ่มกัมีปฏิสัมพนัธ์กนัเป็นเครือข่ายมากกวา่การ
ติดต่อกนัตวัต่อตวั 
2) มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง การท่ีสมาชิกกลุ่มจะมีส่วนกระตุน้
ใหเ้กิดกิจกรรมร่วมกนัของทีม/กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงคข์องสมาชิกกลุ่มท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 
มกัจะน ามาซ่ึงความส าเร็จของการท างานไดง่้าย 
3) การมีโครงสร้างของทีม/กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรมซ่ึงเป็นแบบแผนเฉพาะ
กลุ่มสมาชิกกลุ่มจะตอ้งปฏิบติัตามกฏหรือมติของกลุ่ม ซ่ึงอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ (Formal 
Group) หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได ้สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะตอ้งยอมรับ
และปฏิบติัตามเป็นอยา่งดี สมาชิกกลุ่มยอ่ย อาจจะมีกฎเกณฑแ์บบไม่เป็นทางการ มีความสนิทสนม
กนัอยา่งใกลชิ้ดระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 
4) สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกนั การรักษาบทบาทท่ีมัน่คงในแต่ละทีม/
กลุ่ม จะมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยการ
จดัแบ่งบทบาทและหน้าท่ี ความรับผิดชอบ กระจายงานกนัตามความรู้ ความสามารถ และความ
ถนดัของสมาชิก  
จึงสรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีม เป็นแรงจูงใจส าคญัท่ีจะผลกัดนัใหป้ระสบความส าเร็จ ใน
การท างานจึงจ าเป็นตอ้งคน้หาคุณลกัษณะของการท างานเป็นทีมใหพ้บระลึกไวเ้สมอวา่ทุกคนมี
อิสระในตวัเอง และขณะเดียวกนัก็เป็นส่วนหน่ึงของทีม แลว้จึงน าเอากลยทุธ์ในการสร้างทีมเขา้มา





5.2 ความส าคัญการท างานเป็นทมี 
 การท างานเป็นทีมมีความส าคญัต่อการท างานในองคก์ารเป็นอยา่งมาก ไม่เพียงแต่ทีมงาน
จะช่วยท าให้วตัถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยงัเป็นองค์ประกอบ
ส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นอีกดว้ย ดงันั้นหน่วยงานมีความจ าเป็น
ท่ีจะตอ้งสร้างทีมงานดว้ยเหตุผลต่อไปน้ี คือ 1) งานบางอย่างไม่สามารถท าส าเร็จเพียงคนเดียว 2) 
หน่วยงานมีงานเร่งด่วนท่ีตอ้งการระดมบุคลากร เพื่อปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 3) งาน
บางอยา่งตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญจากหลายฝ่าย 4) งานบางอยา่งเป็นงานท่ี
มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ ตอ้งการความร่วมมืออย่างจริงจงัจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง และ 5) เป็น
งานท่ีตอ้งการความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อแสวงหาแนวทาง วธีิการ และเป้าหมายใหม ่ๆ 
5.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทมี 
 ลกัษณะของทีมงานท่ีดีนั้น จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีปัจจยัท่ีเป็นทั้งปัจจยัท่ีเป็นทางการ (Formal  
Structure) และไม่เป็นทางการ (Informal Behavior) เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั  จากการศึกษาของ 
Mayo (1954) พบว่าลักษณะของทีมท่ีดีประกอบด้วย 1) ผูบ้งัคบับญัชาย่อมมีผลประโยชน์และ
ช่ือเสียงส่วนตัวอยู่แล้วในความส าเร็จของแต่ละคนท่ีเป็นสมาชิกในทีม 2) เขาย่อมจะมีความ
ภาคภูมิใจท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในผลงานของทีม 3) เขาเป็นผูช่้วยเหลือให้ท างานดว้ยกนัเพื่อก าหนด
เง่ือนไขต่าง ๆ ข้ึนด้วยตนเองของสมาชิกในกลุ่ม 4) เขาย่อมช่วยตรวจสอบข่าวสารยอ้นกลับ 
(Feedback) ในปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 5) ทีมย่อมมีส่วนร่วมในความส าเร็จของงาน และ
ภาคภูมิใจท่ีบุคคลภายนอกให้ความสนใจในผลงานท่ีพวกเขาในกลุ่มไดร่้วมสร้างกนัข้ึนมา 6) ทีม
ไม่มีความรู้สึกวา่พวกเขาถูกกดดนั และบงัคบัให้มีการเปล่ียนแปลง 7) ก่อนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลง
แต่ละคร้ัง ทีมไดรั้บการปรึกษาหารือ และ 8) การพฒันาของทีมในแต่ละคร้ังยอ่มมีความรู้สึกเช่ือมัน่
และยกยอ่ง 
นอกจากน้ี  Keith (1989) ไดเ้สนอองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อการท างานเป็นทีม หรือทีมงาน        
3 ประการ ไดแ้ก่ 1) องค์ประกอบดา้นสมาชิก  ซ่ึงประกอบดว้ย การมีเจตคติท่ีดีและตั้งใจท างาน            
มีมนุษยสัมพนัธ์ 2) องคป์ระกอบดา้นผูน้ ากลุ่ม  ประกอบดว้ยผูน้ าท่ีมีคุณสมบติัท่ีดี มีความสามารถ  
ขจดัความขดัแยง้ของทีม  มีเทคนิคในการจูงใจ  สมาชิกเอาใจใส่ทีมเพิ่มพูนความรู้ใหส้มาชิกมีความ
เช่ือมัน่ในงานท่ีท า  มีความเข้าใจ พฤติกรรมของสมาชิก มีความรอบรู้ในเร่ืองของการวางแผน          
การปฏิบติังานและการติดตามผล 3) องคป์ระกอบดา้นการจดัการทีม  ประกอบดว้ย การมีเป้าหมาย
ของทีมท่ีชดัเจน มีขอบเขตท่ีแน่นอน มีกลไกยอ้นกลบัเพื่อปรับปรุงผลงาน มีวธีิการท างานของกลุ่ม
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อยา่ง    มีระบบท่ีสมาชิกสามารถท าความเขา้ใจไดดี้ มีรูปแบบและการประสานงานอยา่งดี เกิดการ
ยึดเหน่ียวกนัในทีม  มีการแสวงหาวิธีการท่ีเหมาะสมอยู่เสมอ และการประสานงานอย่างดี เกิด
ความยดึเหน่ียวกนัในทีม และการจดัการเง่ือนไขในการเสริมพลงัของทีมใหดี้ 
5.4 ประโยชน์ของการท างานเป็นทมี  
1) ช่วยให้การท างานเป็นระบบท่ีดี มีการแบ่งงานตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
ท าใหง้านบรรลุเป้าหมายตามท่ีกลุ่มและทีมงานรับผดิชอบ 
2) ช่วยใหมี้การน าหลกัมนุษยส์ัมพนัธ์มาใชใ้นกลุ่ม และทีมงาน เช่น การรู้เรา รู้เขา 
เอาใจเขามาใส่ใจเรา งานของกลุ่มและทีมงานจะด าเนินไปดว้ยดี   
3) ช่วยให้เกิดรู้รักสามคัคีระหว่างสมาชิกของกลุ่ม และทีมงาน ในการท างานให้
ประสานสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
4) ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานกลุ่มและทีมงาน ตามมาตรฐานการ
ท างาน โดยอาศยักลุ่มหรือสภาพแรงงานเป็นตวัแทนใหแ้ก่พนกังาน 
  5) ช่วยใหเ้กิดความมัน่คงในอาชีพ เน่ืองจากการท างานเป็นกลุ่มหรือทีมงาน จะก่อ
ให้ เกิดความเป็นปึกแผ่นของมวลสมาชิกในกลุ่ม หรือทีมงาน อนัจะก่อให้เกิดความเกรงใจของ
คณะผูบ้ริหารท่ีมีต่อกลุ่มหรือทีมงาน 
6) ช่วยให้เกิดความรู้สึกการยอมรับนับถือของสมาชิกในทีมงานท่ีเรียกว่า คารว
ธรรม มีการเคารพนบัถือเป็นพี่เป็นนอ้ง ก่อใหเ้กิดการถอ้ยทีถอ้ยอาศยั 
5.5 การสร้างและปัจจัยการพฒันาทมีงาน  
ปกติการท างานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะประกอบด้วยหลกัการซ่ึงแสดงถึงองค์ประกอบ
ส าคญัในการท างานนั้น ๆ และส่วนประกอบทางด้านเทคนิค ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมให้เราสามารถ
ท างานไดผ้ลดียิง่ข้ึน ซ่ึงมีหลกัการส าคญัของการท างานแบบทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
1) การสร้างความไวว้างใจระหวา่งกนัความไวเ้น้ือเช่ือใจ การไม่ระแวงซ่ึงกนัและ
กนั เป็นบนัไดขั้นแรกท่ีน าไปสู่การเปิดเผยและการปฏิบติัต่อกันด้วยความจริงใจ ซ่ึงจะช่วยให้
สมาชิกร่วมมือกนัแกปั้ญหา และพฒันางานท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้ประสิทธิภาพ  
2) การส่ือสารระหวา่งกนัแบบเปิดเผย จะเป็นบนัไดขั้นส าคญัท่ีเปิดโอกาส ในการ
ประสานความรู้สึก  และประสานความร่วมมือกันระหว่างสมาชิก โดยเร่ิมต้นด้วยการท า





   3) การปรึกษาหารือกนัโดยเปิดโอกาสใหมี้การพูดคุย และแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กนัไดอ้ยา่งเปิดเผย เม่ือเกิดปัญหาหรือความรู้สึกขดัแยง้ระหวา่งกนั โดยการน าประเด็นปัญหา หรือ
ขอ้ขดัแยง้มาแจกแจง วเิคราะห์และร่วมกนัพิจารณา  
   4) การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขนั อาจท าได้โดยการอาศยักิจกรรมการ
ท างานแบบเป็นทีม โดยให้สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วม (Participation) ตามขอบเขต และบทบาท
หนา้ท่ี           ท่ีเหมาะสมของแต่ละคน  
   5) การติดตามและการส่งเสริมการพฒันาทีมงานเป็นส่ิงส าคัญท่ีผูบ้ริหารต้อง
ติดตามเอาใจใส่อย่างสม ่ าเสมอ  โดยอาจท าได้โดยการให้รางว ัล  หรือยกย่องทีมท่ีประสบ
ความส าเร็จให้เป็นทีมงานตวัอย่าง เปิดโอกาสให้ทีมงานน าเสนอผลงานในโอกาสพิเศษ ตลอดจน
ตอ้งเสริมสร้างความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ ในการท างานแก่ทีมงาน 
ณัรฐพนัธ์ เขจรนันท์ (2551) ได้น าเสนอเทคนิคการสร้างทีมงานท่ีดีไวว้่า ส่ิงใดท่ีท าให้
ทีมงานท างานดว้ยกนัได ้และอะไรคือปัจจยัส าคญัท่ีสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ  ส่วนใหญ่แลว้ 
ทีมงานท่ีดีมกัประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี 
1) มองอนาคตร่วมกัน  ทีมงานจะมีจุดมุ่ งหมายว่าก าลังจะไปทางใด  และ
จุดมุ่งหมายน้ีจะเป็นทางเดียวกนักบัผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รสมาชิกเขา้ใจหน้าท่ีของตวัเองใน
ฐานะท่ีเป็นคนหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยใหเ้ป้าหมายนั้น ๆ บรรลุไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งเอาไว ้
2) มีจุดมุ่งหมายของทีมงานกับวตัถุประสงค์ท่ีแน่ชัด และเป้าหมายร่วมกัน   
สมาชิกทุกคนในทีมงาน มีบทบาทในการท างานท่ีเด่นชดัและเขา้ใจว่าหน้าท่ีของตนอยู่ตรงไหน 
และหน้าท่ีของคนอ่ืนในทีมงานอยู่ตรงไหน มีการวางเป้าหมายท่ีสามารถท าส าเร็จได้บ่อยคร้ัง 
สมาชิกแต่ละคนยอมรับความแตกต่างของกนัและกนัได ้คุณค่าของส่ิงต่าง ๆ จะถูกตดัสินร่วมกนั 
และกฎเกณฑข์ั้นพื้นฐานจะตั้งข้ึนโดยคนส่วนใหญ่  
3) มีบรรยากาศแห่งความไวใ้จ และใหก้ าลงัใจกนั มีการเคารพซ่ึงกนั   และกนัโดย
ไม่เสแสร้งเขา้ใจกนั และให้ก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั สมาชิกในทีมงานจะใช้เวลาในการรู้จกักนัและ
กนั และแสดงความเห็นใจกนั ซ่ึงจะน ามาซ่ึงความร่วมมือท่ีดี 





5) มีการยอมรับในปัญหาท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ อย่างสร้างสรรค์ สมาชิกมีการเสนอ
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัและท าให้ปัญหาต่าง ๆ ดูเป็นเร่ืองธรรมดา มีการจดัการเร่ืองราวต่าง ๆ 
ในทนัที และท าใหปั้ญหานั้นเป็นปัญหาของทั้งทีมงานมากกวา่ท่ีจะโทษใครเพียงคนเดียว 
6) มีระเบียบการท่ีชัดเจนทีมงานจะมีระเบียบการส าหรับการตัดสินใจ การ
มอบหมายความรับผดิชอบ และการจดัประชุมต่าง ๆ 
7) มีผูน้ าท่ีเหมาะสมผูน้ าจะใชก้ าลงัของสมาชิกทุกคนอยา่งเป็นประโยชน์ท่ีสุด
และรู้จกัการใชจิ้ตวทิยาส าหรับทีมงาน 
  8) มีการตรวจสอบวจิารณ์ส่ิงต่าง ๆ ทีมงานมกัจะประเมินทั้งหนา้ท่ีและวธีิการ
ท างาน มีการทบทวนจุดมุ่งหมายและตั้งเป้าหมายใหม่ เม่ือมีความจ าเป็น สมาชิกมีทกัษะในการ
แกไ้ขปัญหาและเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ จากความผดิพลาดอยา่งรวดเร็ว 
9) มีการมอบหมายงานให้แต่ละคน และพฒันาคนให้เป็นมืออาชีพ สมาชิกทุคนจะ
มีการประเมินผลงานของตวัเองอยูเ่ป็นประจ า ผูน้ าของทีมงานจะมีโอกาสในการพฒันาสมาชิกแต่
ละคน ในขณะท่ีสมาชิกคนอ่ืน ๆ ก็มีสิทธิในการท่ีจะช่วยพฒันาซ่ึงกนัและกนั หรือแมแ้ต่ช่วยพฒันา
คนท่ีเป็นผูน้ าดว้ย ทีมงานจะมีความสุขในการท างาน 
10) มีความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นกบักลุ่มอ่ืน ๆ ทีมงานจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบั
กลุ่มอ่ืน ๆ ทั้งท่ีเก่ียวขอ้ง และไม่เก่ียวขอ้ง และสามารถร่วมงานกบัทีมงานอ่ืน ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
ปิยนนัท ์ สวสัด์ิศฤงฆาร (2552) เสนอการพฒันาทีมไวว้า่ การสร้างทีมงานใหเ้ป็นทีมงานท่ี
มีประสิทธิภาพ ตอ้งสร้างพื้นฐานท่ีส าคญัต่อไปน้ีใหเ้กิดมีข้ึนอยูต่ลอดอายขุองทีมงาน คือ 
  1) สร้างความตระหนัก  ผู ้บ ริหารหรือผู ้น าทีมต้องสร้างความตระหนักใน
ความส าคญัของงาน เป้าหมาย และผลเสียท่ีเกิดจากการไม่ท างานหรือท างานนั้นอยา่งไม่เต็มก าลงั 
ทั้งต่อตนเอง และต่อหน่วยงานใหส้มาชิกทราบ 
2) สร้างความรู้จากประสบการณ์ และการศึกษาเพิ่มเติม 
  3) สร้างความคิด กระตุ้น ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ด้วยบรรยากาศของการ
ยอมรับและใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 
  4) สร้างความรับผิดชอบลงลึกไปถึงภาระหนา้ท่ีของสมาชิกแต่ละคนในทีมงานแต่
การ สร้างทีมงานข้ึนมาก็ไม่ใช่จะไม่มีผลเสีย ปัญหาท่ีมกัเกิดข้ึนจากการจดัตั้งทีมงานท่ีพบมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ 
   (1) มักมีความเส่ียงสูงข้ึน (Risky Shift) การตัดสินใจในรูปกลุ่มหรือ
ทีมงาน มกัจะมีลกัษณะกลา้ได ้กลา้เสีย มากข้ึนกวา่การตดัสินใจเด่ียว 
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   (2) ความคิดกลุ่ม (Groupthink) ทีมมีความสามคัคีและเอกภาพมากเกินไป 
เกิดความเช่ือมัน่ ไม่สนใจความถูกผิด มองขา้มภยัคุกคามต่าง ๆ ตดัสินใจสะเพร่า จนท าให้ท างาน
ผดิพลาด 
   (3) การเก่ียงงานและกินแรงกนั (Social Loafing) การท างานในก ลุ่ม 
หรือทีมจะไดผ้ลงานเป็นปริมาณนอ้ยกวา่ท่ีแต่ละคนท าไดม้ารวมกนั  
ดงันั้นการตรวจสอบสถานภาพของทีมงานว่ายงัมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ โดยการตรวจดูปัจจยั ต่อไปน้ี 
  1) การยอมรับจากองคก์รตรวจสอบดูวา่องคก์รยงัคงให้ความส าคญักบัทีมงานอยู่
หรือไม่  
  2) เป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจง วดัได ้ยอมรับได ้สมเหตุสมผล มีก าหนดเวลา
ชดัเจน ทา้ทายมีรางวลัทุกคนเขา้ใจหรือไม่ สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือวิธีการ
ท างานหรือไม่ 
  3) บทบาทแต่ละคน เข้าใจบทบาทของตนเองท่ีชัดเจน บทบาทของสมาชิกมี           
การทบัซอ้นกนัหรือไม่ 
  4)  กระบวนการท างาน ได้แก่ (1) การตดัสินใจ มีระบบท่ีชัดเจนว่าใครเป็นผูมี้
อ  านาจตดัสินใจ อย่างไรหรือไม่ (2) การส่ือสาร ทุกคนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารของทีมอยา่งครบถว้น 
ส่ือสารกนัไดโ้ดยอิสระหรือไม่ (3) การประชุมมีประสิทธิภาพและไดง้านทุกคนมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นหรือไม่ และ (4) ผูน้ าทีมงานให้ความสนใจงาน สนใจสมาชิก หมัน่ตรวจสอบ
เป้าหมาย ใหค้วามเสมอภาคกบัสมาชิกหรือไม่ 
  5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิก มีความขดัแยง้ชิงดีชิงเด่น ในหมู่สมาชิก หรือไม่ 
  6) แรงจูงใจในการท างานมีอยา่งเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัลกัษณะของทีมงาน
หรือไม่ หากผลการตรวจสอบปรากฏวา่ปัจจยัดงักล่าวบกพร่องในส่วนใด ก็เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร
ท่ีจะเขา้มาเก่ียวขอ้งโดยขอหารือกบัผูน้ าทีมงาน และสมาชิกเพื่อหาสาเหตุ และแกไ้ขก่อนท่ีจะส่งผล
เสียต่อการด าเนินการ 
พสุ เดชะรินทร์ (2552) ไดน้ าเสนอปัจจยัสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม ไวว้า่ 
  1) บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกนัเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น และ




  2) ความไวว้างใจกนั (Trust) เป็นหวัใจส าคญัของการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคน
ในทีมควรไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัได ้ซ่ือสัตยต่์อกนั ส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ไม่มีลบัลมคมใน 
  3) มีการมอบหมายงานอย่างชดัเจน สมาชิกทีมงานเขา้ใจวตัถุประสงค์ เป้าหมาย 
และยอมรับภารกิจหลกัของทีมงาน 
  4) บทบาท (Role) สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และ
เรียนรู้เขา้ใจในบทบาทของผูอ่ื้น ในทีมทุกบทบาทมีความส าคญั รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษา
ความเป็นทีมงานใหม้ัน่คง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การใหก้ าลงัใจ เป็นตน้ 
5) วธีิการท างาน (Work Procedure) ส่ิงส าคญัท่ีควรพิจารณา คือ 
(1) การส่ือความ (Communication) การท างานเป็นทีมอาศยับรรยากาศ      
การส่ือความท่ีชัดเจนเหมาะสม ซ่ึงจะท าให้ทุกคนกล้าท่ีจะเปิดใจ  แลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั จนเกิดความเขา้ใจ และน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
(2) การตัดสินใจ  (Decision Making) การท างานเป็นทีมต้องใช้การ
ตดัสินใจร่วมกนั เม่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และร่วมตดัสินใจแลว้ สมาชิก
ยอ่มเกิดความผกูพนัท่ีจะท าในส่ิงท่ีตนเองไดมี้ส่วนร่วมตั้งแต่ตน้ 
(3) ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ บุคคลท่ีได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น  การ
ท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผูน้ า (ไม่ใช่ผลดักนัเป็น
หัวหน้า) เพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจะได้รู้สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้นมี
ความหมายปรารถนาท่ีจะท าอีก 
(4) การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการท างานร่วมกนั
ให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดกติกาหรือกฎเกณฑ์ท่ีจะ
น ามาใชร่้วมกนั 
6) การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม  ทีมงานควรมีการ
ประเมินผลการท างาน เป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกไดท้ราบความกา้วหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคท่ี
เกิดข้ึน รวมทั้งพฒันากระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแกไ้ขร่วมกนั ซ่ึงในท่ีสุดสมาชิกจะได้
ทราบวา่ผลงานบรรลุเป้าหมาย และมีคุณภาพมากนอ้ยเพียงใด 
7) การพฒันาทีมงานใหเ้ขม้แขง็ 
(1) พฒันาศกัยภาพทีมงานดว้ยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมีความ 





เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดงันั้นระบบรางวลัท่ี
เอ้ือต่อ การท างานเป็นทีม คือ การท่ีทุกคนไดร้างวลัอยา่งยุติธรรมทุกคน สนบัสนุนการใหร้างวลัแก่
การท างานเป็นทีมในลักษณะท่ีว่างอยู่บนพื้นฐานการให้รางวลักับกลุ่ม  (Group Base Reward 
System) 
ทีมงานท่ีดีตอ้งมีขั้นตอนในการท างานอยา่งเด่นชดั มีการจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัใน   
การท างาน มีการวิเคราะห์งาน  และการแจกแจงงาน รวมทั้งการตรวจสอบว่าการท างานบรรลุ
เป้าหมาย/วตัถุประสงค์หรือไม่ การตรวจสอบความสัมพนัธ์ของสมาชิก และ ความพอใจในการ
ท างานเป็นทีม 
Robbins (2001) มี ความพยายาม ศึกษาปั จจัย ท่ี เก่ี ยวข้องกับประสิท ธิผลของที ม 
องคป์ระกอบส าคญัท่ีก่อให้เกิดทีมท่ีมีประสิทธิผลแบ่งเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 1) ดา้นกระบวนการ 
(Process)  2) ทรัพยากรและอิทธิพลทางดา้นสภาพแวดลอ้มหรือบริบทท่ีส่งผลให้ทีมมีประสิทธิผล 
(Context) 3) องค์ประกอบและคุณลักษณะ (Composition) และ 4) การออกแบบงาน (Work 
Design) 
ถา้จะกล่าวถึงแบบจ าลองประสิทธิผลของทีม จะตอ้งค านึงหลกั 2 ประการ คือ 
1) ทีมท่ีมีรูปแบบและโครงสร้างแตกต่างกันไป แบบจ าลองนั้ นจะกล่าวถึง
ภาพรวมของทุกทีมทุกประเภท ดงันั้นจ าเป็นตอ้งมีความระมดัระวงัในการประยุกตใ์ช้แบบจ าลอง
ดงักล่าวเป็นแนวทางเท่านั้น 
2) แบบจ าลองน้ีมีฐานคติว่าการท างานเป็นทีมดีกว่าการท างานคนเดียวจาก
องค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ท่ีส าคญัท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ซ่ึง ร้อบบินส์ 
(Robbins) ได้น ารายละเอียดเสนอในลักษณะท่ีเรียกว่า รูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team 



































ภาพประกอบ 7 รูปแบบองคป์ระกอบทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 



















ดา้นการออกแบบงาน (Work design)) 







ปัจจยัทั้ง 4 ประการ ทางดา้นบริบทนั้น มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการท างาน
ของทีมอย่างสูงได้แก่ ทรัพยากรและอิทธิพลทางดา้นสภาพแวดลอ้ม หรือบริบทท่ีส่งผลให้ทีมมี
ประสิทธิผล (Context) ด้านกระบวนการ (Process) องค์ประกอบและคุณลกัษณะ (Composition) 
การออกแบบงาน (Work design) และจะกล่าวถึงรายละเอียดยอ่ยของปัจจยัทั้ง 4 ประการดงัน้ี 
  1) ด้านกระบวนการ (Process) ปัจจยัดา้นน้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
ทีม ได้แก่ ความสูญเปล่าทางสังคม ความสามารถของทีม เป้าหมายเฉพาะชัดเจน วตัถุประสงค์
ร่วมกนั ระดบัของความขดัแยง้ เป็นตน้ 
   (1) ความสูญเปล่าทางสังคม (Socail Loafing) เป็นพฤติกรรมของคน
ภายในกลุ่มท่ีชอบเล่ียงการท างานหรือความพยายามเม่ือตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการเอา
เปรียบเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ีเขาท างานอยา่งเต็มท่ีและไม่ใช่ความพยายามของตนให้เกิดประโยชน์
ในกลุ่ม ซ่ึงการจะแก้ปัญหาดงักล่าวของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลนั้นก็คือ ตอ้งมีการก าหนดความ
รับผิดชอบ ของทั้ งระดับบุคคลและระดับทีมงาน เพื่อไม่ให้บุคคลท่ีมีชอบออมแรงทางสังคม 
สามารถซ่อนเร้นในท่ีท างานได้อีกต่อไป การแสดงความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบได้ของ
สมาชิกทีมท่ีประสบความส าเร็จนั้น จะสามารถท าได้โดยการวดัว่าการท างานตรงวตัถุประสงค ์
เป้าหมาย และแนวทางการท างานไดม้ากนอ้ยเพียงไร รวมถึงมีความชดัเจนวา่ตนเองตอ้งรับผิดชอบ
เฉพาะคนมีอะไรบา้งและส่วนท่ีตอ้งรับผดิชอบต่อทีมงานมีอะไรบา้ง 
   (2) ความสามารถของทีม (Team Efficacy) หมายถึงความเช่ือมัน่ตนเอง
ของทีมว่ามีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ เป็นคุณสมบัติส าคญัของทีมงานท่ีประสบ
ความส าเร็จเม่ือทีมบรรลุความส าเร็จจะท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ข้ึนในทีมมากข้ึน ทั้งน้ีความส าเร็จคร้ัง
แรกจะน าไปสู่ความส าเร็จคร้ังต่อๆ ไป ก็จะท าให้ทีมสามารถประสบความส าเร็จในอนาคตอีกดว้ย 
ผูบ้ริหารสามารถเพิ่มความเช่ือมั่นในความสามารถของทีมได้ โดยช่วยให้ทีมเร่ิมจากพยายาม
มอบหมายงานเพื่อให้ทีมสามารถประสบความส าเร็จในงานเล็กๆ ก่อน เพื่อสร้างให้เกิดความ
เช่ือมัน่ในการท างาน ต่อมาจึงค่อยมอบงานท่ียากมากข้ึนตามล าดบั นอกจากน้ีส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท า
คือให้การจดัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาและเพิ่มทกัษะดา้นต่างๆ ให้แก่สมาชิกเพื่อเพิ่มศกัยภาพการ
ท างานใหสู้งยิง่ข้ึน ส่งผลใหเ้กิดความมัน่ใจในความสามารถต่อการปฏิบติังานใหสู้งยิง่ข้ึน 
   (3) เป้าหมายเฉพาะชัดเจน (Specific Goal) ทีมท่ีประสบความส าเร็จ
จะตอ้งสามารถแปลวตัถุประสงค์ร่วมไปเป็นเป้าหมายเฉพาะท่ีเป็นเชิงปฏิบติัและตรวจวดัไดจ้ริง 
(Measurable) และเป็นเป้าหมายจริงในการปฏิบติั (Realistic) จะช่วยให้ผลการปฏิบติังานสูงข้ึนและ




   (4) วตัถุประสงค์ร่วมกนั (Common Purpose) ทีมงานจะมีประสิทธิภาพ
ไดจ้ะตอ้งมีวตัถุประสงคท่ี์ร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นการช่วยในการก าหนดทิศทางช่วยสร้างพลงัและความ





   (5) ระดับความขัดแยง้ (Conflict Levels) ความขัดแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีม
ไม่ใช่เป็นเร่ืองเสียหาย เพราะถ้าหากทีมใดไม่มีความขัดแยง้จะเกิดความล่าช้าและไม่มีความ
กระตือรือร้น ดงันั้นความขดัแยง้จะช่วยท าให้ทีมงานเกิดประสิทธิผลอย่างแทจ้ริง แต่ไม่ใช่ความ
ขดัแยง้ทุกประเภท เช่น ความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากการขาดทกัษะด้านมนุษย ์หรือ
ความตึงเครียดต่อกนัล้วนเป็นความขดัแยง้ท่ีไม่พึงประสงค์ อย่างไรก็ตามถ้าเป็นการปฏิบติังาน
ประเภทท่ีไม่ใช่งานประจ าวนัแลว้ ความขดัแยง้ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง ถือเป็นเร่ืองท่ีดี เพราะจะให้
ประโยชน์เน่ืองจากสมาชิกร่วมกนัคิดเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึน ความขดัแยง้ในงานช่วยกระตุน้ให้
เกิดการถกเถียงโตแ้ยง้ เกิดการทดสอบแนวคิดของบุคคลท่ีมีต่อปัญหาหรือทางเลือกนั้น ท าให้การ
ตัดสินใจของทีมงานดีข้ึน ดังนั้ นทีมงานท่ีมีประสิทธิผลจึงควรมีความขัดแยง้อยู่ในระดับท่ี
เหมาะสม 
  2) ทรัพยากรและอิทธิพลทางด้านสภาพแวดล้อมหรือบริบท ท่ีส่งผลให้ทีมมี
ประสิทธิผล (Context) ปัจจยัด้านน้ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีม ไดแ้ก่ บรรยากาศแห่ง
ความเช่ือถือไวว้างใจ การประเมินผลงานและใหร้างวลั มีภาวะผูน้ า ทรัพยากรเพียงพอ เป็นตน้ 
   (1) บรรยากาศแห่งความเช่ือถือไวว้างใจ (Climate of Trust) สมาชิกของ
ทีมท่ีจะมีประสิทธิผลจะตอ้งมีความไวว้างใจกนั และตอ้งเช่ือมัน่ในตวัของผูน้ าของทีม เพราะความ
เช่ือถือกันในทีมจะก่อให้เกิดการร่วมมือร่วมใจกัน สมาชิกภายในทีมกล้าท่ีจะลองส่ิงใหม่ๆ 
เน่ืองจากเช่ือมัน่ต่อสมาชิกภายในทีมและความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า ก็จะท าให้ทีมเต็มใจท่ีจะยอมรับ
การตดัสินใจและเป้าหมายของผูน้ าอีกดว้ย 
   (2) การประเมินผลงานและระบบให้รางวลั (Performance Evaluation and 
Reward Systems) ระบบดังกล่าวต้องมีความเป็นธรรม ยงัไงก็ตามการใช้วิธีประเมินและให้
ผลตอบแทนเป็นรายบุคคลอาจไม่เหมาะกบัการท างานเป็นทีม จึงควรใชว้ิธีประเมินผลและการให้




   (3) ภาวะผูน้ าและโครงสร้าง (Leadership and Structure) เน่ืองจากการ
ท างานเป็นทีมจ าเป็นต้องมีข้อตกลงกับสมาชิกภายในทีมเก่ียวกับเร่ืองว่าใครมีหน้าท่ีต้องท า
อะไรบา้ง การมีระบบการมอบหมายภาระงานของแต่ละคนท่ีเท่าเทียมกนั ตอ้งวินิจฉัยว่ามีใครมี
ทกัษะดา้นใดบา้งท่ีตอ้งปรับปรุง จะไดแ้กไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งไร นอกจากน้ีทีมตอ้งก าหนด
วา่ตารางเวลาการท างานเป็นอยา่งไร จะมีการตดัสินใจและหาขอ้ยุติของทีมไดอ้ยา่งไร เป็นตน้ ภาวะ
ผูน้ าอาจไม่จ  าเป็นเสมอไป เน่ืองจากมีงานวิจยับ่งช้ีวา่ ทีมงานบริหารโดยตนเองมกัปฏิบติัดีกวา่การ
แต่งตั้งใหมี้ผูน้ าอยา่งเป็นทางการ 




ขอ้มูลสารสนเทศท่ีเป็นปัจจุบนั วสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็น เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั บุคลากรท่ีเพียงพอ 
ไดรั้บขวญัก าลงัใจและการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร และองคก์ารโดยรวมจึงจะสามารถด าเนินงาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
3) องค์ประกอบและคุณลกัษณะ (Composition) ปัจจยัด้านน้ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ความยืดหยุ่น ความหลากหลาย ความสามารถของสมาชิก 
ความชอบของสมาชิก ขนาดของทีม การจดัสรรบทบาท เป็นตน้ 
(1) บุคลิกภาพ (Personality) มีอิทธพลอยา่งยิ่งต่อพฤติกรรมของพนกังาน
ในองคก์าร ท าให้ส่งผลไปสู่พฤติกรรมของทีมต่อไป เช่น บุคลิกภาพหลกั 5 มิติ ท่ีมีต่อประสิทธิผล
ของทีม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ทีมท่ีมีระดบัสูงในดา้นเก่ียวกบั ความเปิดเผย ความประนีประนอม ความ
ยดึมัน่ในหลกัการ และความมัน่คงทางอารมณ์ ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นทีมท่ีมีผลงานสูง 
(2) ความยืดหยุ่น (Member Flexibility) ทีมจะต้องมีสมาชิกท่ีมีความ
ยดืหยุน่ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ไดดี้ สามารถช่วยเหลือหรือท างานแทนสมาชิกคนอ่ืนไดถ้า้จ  าเป็น 
จึงเป็นขอ้ไดเ้ปรียบของทีม ดงันั้นการคดัเลือกบุคคลเพื่อเขา้ทีมงานควรจะคดัจากบุคคลท่ีมีลกัษณะ
ยดืหยุน่ไดสู้ง พร้อมท่ีจะเรียนรู้งานทุกดา้น และควรฝึกอบรมให้ทุก ๆ คนสามารถท างานอ่ืน ๆ ได ้
เพื่อกลบัมาท างานแทนคนอ่ืนไดห้ลายหนา้ท่ี จึงช่วยใหที้มมีประสิทธผล 
(3) ความหลากหลาย (Diversity) ทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความคิด
และความแตกต่างกนัท าใหมี้ความสามารถและขอ้มูลท่ีหลากหลาย เพื่อการน าไปสู่ประสิทธิผลของ




เป็นดาบสองคม กล่าวคือท าให้เกิดแนวความคิดและมุมมองท่ีหลากหลาย แต่อาจเกิดปัญหา
เน่ืองจากความไม่ลงรอยกนัของความเห็นในการแกปั้ญหา 
   (4) ความสามารถของสมาชิก (Abilities of Memer) ในการท างานเป็นทีม
ท่ีมีประสิทธิผลนั้น ทีมงานจึงจ าเป็นตอ้งมีทกัษะ 3 ประเภท ไดแ้ก่ ตอ้งการบุคคลท่ีมีทกัษะความ
ช านาญด้านเทคนิค ต้องการบุคคลท่ีมีทักษะด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจกล่าวคือ มี
ความสามารถเขา้ใจเขา้ใจปัญหา ระบุปัญหา มองเห็นทางเลือกต่าง ๆ ในการแกปั้ญหา รู้จกัประเมิน
ทางเลือกเพื่อจะหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด และทกัษะสุดทา้ยท่ีทีมตอ้งการคือ คนท่ีเป็นผูฟั้งท่ีดี ยอมรับ
ขอ้มูลป้อนกลบั รู้จกัแกปั้ญหาของความขดัแยง้ ซ่ึงรวมเรียกวา่ ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
   (5) ความชอบของสมาชิก (Member Preferences) สมาชิกในทีมงานบาง
คนอาจจะชอบท างานคนเดียวตามล าพงั แต่ก็ตอ้งถูกบงัคบัตอ้งเขา้มาท างานร่วมกนัเป็นทีมยอ่มจะ
เกิดปัญหาต่อก าลงัใจภายในทีม ดงันั้นการตดัสินคดัเลือกสมาชิกทีมงานนั้น ตอ้งเนน้ท่ีความเต็มใจ
เขา้ร่วมทีมเป็นส าคญั เช่นเดียวกบัเร่ืองความรู้ความสามารถ บุคลิกภาพ และทกัษะ 
   (6) ขนาดของทีม (Size of Teams) ทีมควรประกอบด้วยสมาชิกในทีม 
ประมาณ 5-12 คน พอท่ีจะส่ือสารกนัได้ง่าย ท าให้ทีมเหนียวแน่น มีความผูกพนัต่อกนัและร่วม
รับผดิชอบในการท างาน ทีมท่ีจะมีประสิทธิผลสูงสุดควรมีสมาชิกไม่เกิน 10 คน แต่ถา้สมาชิกนอ้ย
ไปก็จะเกิดปัญหาการขาดแคลน สมาชิกท่ีมีความหลากหลายแห่งความคิดและมุมมอง แต่ถา้สมาชิก
มากเกินไปก็จะเกิดปัญหาเร่ืองความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และความรับผดิขอบซ่ึงกนัและกนั 
   (7) การจดัสรรบทบาท (Allocation Roles) ทีมท่ีมีวตัถุประสงค์ท่ีต่างกนั 
สมาชิกของทีมควรมาจากการคดัเลือกเพื่อแน่ใจวา่ตรงกบับทบาทต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นทีม (มาร์เจอริสัน 
และแมคคาน) ไดเ้สนอวา่ทีมงานท่ีประสบความส าเร็จ จะมีสมาชิกแสดงบทบาทอยา่งนอ้ยบทบาท





























ภาพประกอบ 8  บทบาทส าคญัในทีมงาน 





4) การออกแบบงาน (Work Design) ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลตอ้งการท างานดว้ยกนั
และมีความรับผิดชอบร่วมกันในการท าให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ การออกแบบจึงมี
ความส าคญัโดยตอ้งค านึงตวัแปรต่าง ๆ  เช่น ตอ้งมีเสรีภาพ และความอิสระในการท างาน มีโอกาส

































ดังนั้ นสรุปได้ว่า การสร้างและพัฒนาทีมงานนั้ น ผูบ้ริหารต้องติดตามเอาใจใส่อย่าง
สม ่าเสมอ โดยการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่ชัดร่วมกัน การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับบุคคล 
บทบาทหนา้ท่ี      การพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของทีม และการประเมินผลงานท่ีเป็นธรรม 
 
6. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ  
6.1 ความหมายของการจูงใจ  
ผูศึ้กษาทั้งนักวิชาการ และนักวิจยัหลายท่านให้ความหมายการจูงใจ เพื่อให้เขา้ใจทฤษฎี
การจูงใจได้ดียิ่งข้ึน ควรทราบถึงแนวความคิดของนักจิตวิทยากลุ่มต่าง ๆ เก่ียวกับการจูงใจ 
ดงัต่อไปน้ี 
1) นกัจิตวทิยากลุ่มพฤติกรรมนิยม นกัจิตวทิยากลุ่มน้ีให้ทศันะเก่ียวกบัการจูงใจวา่ 
เคร่ืองล่อหรือส่ิงล่อใจ (Incentive) โดยเฉพาะรางวลัมีความส าคญัในการจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรม
เกิดข้ึน รางวลัท่ีดีจะตอ้งสามารถดึงดูดใจบุคคลให้อยากกระท า และมีความพึงพอใจในรางวลัท่ี
ไดรั้บหลงัจากการกระท าเสร็จส้ินลง นกัจิตวทิยากลุ่มน้ีจึงใหค้วามส าคญัของการจูงใจภายนอกมาก 
2) นักจิตวิทยากลุ่มปัญญานิยม นักจิตวิทยากลุ่มน้ีคัดค้านทัศนะของกลุ่ม
พฤติกรรมนิยม โดยอธิบายว่าพฤติกรรมทั้งหลายของบุคคล ถูกก าหนดข้ึนมาจากความคิดของ
บุคคลเอง ไม่ใช่เกิดจากอิทธิพลของรางวลั การลงโทษ หรือผลกรรมในอดีตท่ีผา่นมา โดยบุคคลได้
วางแผนเอาไวล่้วงหนา้ก่อนการกระท าหรือก่อนการมีพฤติกรรม พร้อมทั้งย  ้าวา่บุคคลจะถูกจูงใจให้
เกิดพฤติกรรมไม่เฉพาะการถูกกระตุน้จากสถานการณ์ท่ีมาจากภายนอกหรือเง่ือนไขทางร่างกาย 
เช่น ความหิวหรือความกระหาย แต่ยงัรวมไปถึงการตีความของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนดว้ย อีกทั้งมนุษยย์งัมีความกระตือรือร้น ความอยากรู้อยากเห็น ฉะนั้นการท่ีบุคคลใดบุคคล
หน่ึงทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มท่ี  อาจเป็นเพราะความสนุกสนานในงานท่ีท า ตอ้งการความรู้
ความเข้าใจและความส าเร็จในงานท่ีท าได้ดี นักจิตวิทยากลุ่มน้ีจึงให้ความส าคญัของการจูงใจ
ภายในมาก 
3) นกัจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยม นกัจิตวิทยากลุ่มน้ีให้ทศันะในการจูงใจไวว้า่ การ
จูงใจเกิดจากพลังผลกัดันภายใน หรือความต้องการจากภายในตวับุคคล เช่น ความต้องการขั้น
สูงสุดของ มาสโลว ์และอธิบายว่า ความตอ้งการของบุคคลจะถูกกระตุน้อย่างต่อเน่ืองเพื่อไปสู่
เป้าหมายท่ีสูงสุด เพื่อให้ผูเ้รียนไดทุ้่มเทความพยายาม และก าลงัความสามารถท่ีมีอยูท่ ั้งหมด เพื่อ




ใจว่า การจูงใจมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกบัองค์ประกอบท่ีส าคญั 2 ประการคือ ความคาดหวงัของ
บุคคลในการท ากิจกรรมให้ประสบผลส าเร็จ กับคุณค่าของส่ิงตอบแทนหรือผลกรรมท่ีได้รับ
หลงัจาก        การกระท าเสร็จส้ินลง (คุณค่าของเคร่ืองล่อใจ หรือส่ิงล่อใจ) ทศันะเก่ียวกบัการจูงใจ
ของนกัจิตวทิยากลุ่มน้ี เป็นการบูรณาการระหวา่งทศันะของกลุ่มพฤติกรรมนิยมกบักลุ่มปัญญานิยม 
และย  ้าวา่จะตอ้งมีทั้ง 2 องคป์ระกอบ จะขาดองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงไม่ได ้
จากทศันะเก่ียวกบัการจูงใจของนักจิตวิทยาทั้ง 4 กลุ่ม    แสดงให้เห็นชัดว่าการจูงใจให้
บุคคลการะท าส่ิงใด ๆ ก็ตาม บุคคลอาจจูงใจของตนเอง (การจูงใจภายใน) หรืออาจจูงใจโดยใช้
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกกระตุน้ (การจูงใจภายนอก) หรืออาจใชส้องอยา่งควบคู่กนัไปทฤษฎีการจูงใจท่ี
นกัจิตวิทยาใช้อธิบายพฤติกรรม และน าไปประยุกต์ใช้ในการกระท า มีทั้งทฤษฎี ทางพฤติกรรม
นิยม มนุษยนิยม ปัญญานิยม และทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม ซ่ึงทฤษฎีทั้ง 4 กลุ่ม ต่างก็มีบทบาท
ส าคญัในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคล แต่เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลเป็นเร่ืองท่ีซบัซ้อน ยาก
ต่อการเขา้ใจ จึงไม่มีทฤษฎีใดสามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลไดทุ้กอยา่ง จึงจ าเป็นตอ้งเรียนรู้
และท าความเข้าใจร่วมกันหลาย ๆ ทฤษฎี ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีการจูงใจท่ีส าคัญ ๆ 
ดงัต่อไปน้ี 
6.2 ทฤษฎกีารจูงใจ 
ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Hierarchy of Needs)   
ทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Abraham Maslow; อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จง
วิศาล, 2550) ถือไดว้่าเป็นทฤษฎีพื้นฐานท่ีสุดท่ีเม่ือกล่าวถึงเร่ืองแรงจูงใจคนส่วนใหญ่ท่ีไดศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจก็มกัจะรู้จกัหรือเคยได้ยินมาก่อน อย่างไรก็ตามทฤษฎีน้ีแม้ว่าจะเป็นทฤษฎีท่ีเกิด





วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัความ     พึงพอใจในความตอ้งการเหล่านั้นมีวิถีทางท่ีแตกต่างกนัแต่ความ
ตอ้งการเหล่านั้นยงัคงเหมือนกนั    มาสโลวอ์ธิบายความตอ้งการบุคคล สามารถเรียงเป็นล าดบัขั้น 
ไดจ้ากต ่า ไปสูง ดงัน้ี 
1) ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของ ล าดบัขั้นความตอ้งการ เช่น ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการน ้ า อากาศอุณหภูมิท่ีพอเหมาะ 
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ความ  ต้องการทางเพศ ความต้องการพักผ่อน รวมถึงความต้องการปัจจัยส่ี เพื่อความอยู่รอด 
(Survival) ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานของคน และคนส่วนใหญ่จะมีความตอ้งการอยูร่ะดบัน้ีมาก
ท่ีสุด  
2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการขั้ นท่ีสอง 
เกิดข้ึนเม่ือความต้องการด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว เป็นความต้องการความมั่นคง
ปลอดภยัในชีวิต การไดมี้งานท า การมีบา้นท่ีอยูอ่าศยั การไดรั้บการปกป้องจากภยัอนัตรายทั้งดา้น
ร่างกายและจิตใจ  
3) ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการขั้นท่ีสาม เกิดข้ึนเม่ือ 
ความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ เป็นความตอ้งการความรัก การมีเพื่อน การ
ได้รับความเขา้ใจ การได้มีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ การได้รับการยอมรับจากคนอ่ืนและรู้สึกมีส่วน
ร่วมกบักลุ่ม  
4) ความตอ้งการไดรั้บการนบัถือ (Esteem Needs) หรือมีคุณค่า รวมถึงการนบัถือ 
ตนเองเป็นความต้องการขั้นท่ีส่ี เกิดเม่ือความตอ้งการทางสังคมได้รับการตอบสนอง การเห็นว่า
ตนเองมีคุณค่าความตอ้งการท่ีจะได้รับการยอมรับจากคนอ่ืน ความต้องการท่ีจะเป็นตวัของตวัเอง 
และตอ้งการ ท่ีจะประสบความส าเร็จมีเกียรติหรือมีช่ือเสียงองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีแสดงวา่ไดรั้บการ
ยกย่องนับถือ เช่น การได้รับการยกย่อง การได้รับความสนใจ การไดรับการเล่ือนขั้น การได้รับ
ต าแหน่งท่ีสูง  
5) ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองตามความเป็นจริง (Self-Actualization 
Needs) หรือความต้องการความส าเร็จในชีวิตของตน เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของ Maslow 
เกิดข้ึนเม่ือ ความต้องการขั้นต ่ากว่าได้รับการตอบสนองแล้ว คือความต้องการเพื่อตระหนักรู้
ความสามารถของตนตามสภาพท่ีเป็นจริง เข้าถึงความตอ้งการความสนใจความถนัดของตนเอง 
โดยไม่มีการบิดเบือน พิจารณาตนเองอยา่งมีใจเป็นธรรม ยอมรับไดท้ั้งท่ีส่วนท่ีเป็นขอ้บกพร่องและ
ส่วนท่ีเป็นความสามารถ ท่ีดีของตนเอง ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ อย่างเต็มความสามารถและได้
พฒันาศกัยภาพสูงสุดของตนเอง โดยท าเพื่อประโยชน์ของสังคมส่วนรวมเป็นส าคญั Maslow เช่ือ
ว่าคนทุกคนมีความมุ่งหมายในชีวิต เพื่อบรรลุถึงความสมปรารถนาในระดับน้ีเพื่อเป็นคนโดย
สมบูรณ์ ตวัอย่างลกัษณะของคนท่ีมี Self-Actualization ไดแ้ก่ มีเป้าหมายให้ความส าคญักบังาน มี
บุคลิกท่ีเป็นจริง มีความสามารถใน การจดัการอารมณ์ ใจกวา้ง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ถ่อมตน 
ไม่โออ้วด เขา้ใจ และเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน มีจริยธรรม มีความกล้าหาญ มีวินัยในตนเอง มีความ




มีประสิทธิผลสูงสุด กลุ่มของความตอ้งการด้านร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั และความ
ต้องการทางสังคม  รวมเรียกว่า ความต้องการท่ีขาดแคลนหรือไม่สมบูรณ์ (Deficiency Needs) 
Maslow มีแนวคิดว่าหากความตอ้งการเหล่านั้น ไม่ได้รับการตอบสนองคนจะไม่สามารถพฒันา
เป็นคนท่ีไม่สมบูรณ์ได ้(Healthy) ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ในทางตรงกนัขา้ม ความตอ้งการ
ขั้นสูงอีก 2 ขั้นข้ึนไป คือ ความตอ้งการได้รับการนับถือ และความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองตามความเป็นจริง เรียกว่าเป็นความต้องการเจริญงอกงาม (Growth Needs) หากความ
ตอ้งการเหล่าน้ีได้รับการตอบสนอง จะช่วยให้คนเติบโต และพฒันาศกัยภาพของพวกเขาอย่าง
สูงสุด 
ทฤษฎแีรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Motivation Theory) 
 Herzberg, Mausner & Snydeman (1959 : 113 – 115 อา้งถึงในสมคิด กลบัดี, 2549 : 23-24) 
เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้ภาคของวชิาจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัเวสเทอร์นรีเสิร์พ (Western Reserve 
University) ได้คิดคน้ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการ
ยอมรับอย่างแพร่หลายในวงการบริหารการค้นควา้เพื่อสร้างทฤษฎีน้ี เฮอร์ซเบอร์กและเพื่อน
ร่วมงานไดด้ าเนินการโดยการสัมภาษณ์นกัวิศวกรและนกับญัชีประมาณ 200 คน จาก 11 โรงงาน
อุตสาหกรรมในเขตเมืองฟิสเบอร์กสหรัฐอเมริกาซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ท่ีไดรั้บก าหนดไว ้
คือการศึกษาเจตคติท่ีเก่ียวกบังาน เพื่อจะเป็นหนทางในการเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และการ
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน รวมทั้งเพื่อประโยชน์ทัว่ไปส าหรับทุก ๆ คน คือ ความเขา้ใจ
เก่ียวกับอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญัและก าลังใจท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมี
ความสุขกาย สบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิ่งข้ึน แนวการศึกษาน้ีเป็นการสอบถามคนงานแต่
ละคนเพื่อหาค าตอบวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในภาวะของ
การท างาน รวมถึงสภาพการท่ีท าใหเ้ขามีความรู้สึกท่ีดี และไม่ดีต่องานของเขา 
จากการวิเคราะห์ค าตอบจากขอ้ค าถามท่ีมีผูต้อบมาปรากฏไดข้อ้เท็จจริงวา่มีปัจจยัหลาย ๆ 
อย่างท่ีแตกต่างกันมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกับความรู้สึกท่ีดี และไม่มีท่ีเกิดข้ึนโดยปัจจยัต่าง ๆ 
เหล่าน้ีสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยค ้ าจุน 





ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ซ่ึงปัจจยัทั้งสองปัจจยัมี ดงัน้ี 
1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะ
เป็นผลให้ปฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง ปัจจยั
ดา้นน้ี ไดแ้ก่ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
  2) ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) หรือองค์ประกอบด้านอนามัย  เป็นปัจจัยท่ี
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือ
ส่วนประกอบของงาน ปัจจยัด้านน้ี ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ดา้นรายได ้
ดงันั้น ในกระบวนการท่ีต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
ส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์นั้นจ าเป็นต้องมีการจดัและก าหนด
ปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสองดา้นควบคู่กนัไป  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 




ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ี คือ 
  1) ด้านความส าเร็จในการท างาน เป็นความรู้สึกพึงพอใจ และปลาบปล้ืมใจใน
ความส าเร็จของงานเม่ือมีผลงานปรากฏเด่นชัดหรือเม่ือเขาได้ท างานหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ี
เกิดข้ึนให้ลุล่วงไปตามความต้องการและบรรลุตามวตัถุประสงค์ของงานท่ีวางไวแ้ละเป็นการ
กระตุน้ท่ีจะเตม็ใจท างานอยา่งอ่ืนต่อไป 
  2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ยอมรับ     
นบัถือหรือไดรั้บการแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงาน หรือบุคคลอ่ืนเม่ือปฏิบติังานได้




ความส าคญั วิธีการท่ีจะท าให้เราเกิดความรู้สึกเช่นน้ีไดก้็คือ การท่ีบุคคลอ่ืนให้ค  ายกยอ่งชมเชย ค า
ยกยอ่งชมเชยถือเป็นรางวลัทางสังคมอยา่งหน่ึงท่ีจะท าใหค้นมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และเป็น
ส่ิงเสริมแรงในทางบวกคนเราต้องการได้รับการยกย่องชมเชยเสมอไม่ว่าอยู่ในฐานะใด และ
ต าแหน่งใด การยกยอ่งชมเชยท่ีเหมาะสมกบัแต่ละคนจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ลกัษณะงานท่ีท าเป็นงานท่ีน่าสนใจตรง
กบัความรู้ความสามารถ ทา้ทายความสามารถ ตอ้งใช้ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน ตอ้งใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ีมีความยากง่ายและกวา้งขวาง และเป็นงานท่ีต้องใช้ความคิดประดิษฐ์
คิดคน้ควา้หาส่ิงใหม่ แบบใหม่ ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ งานท่ีทา้ทายความสามารถมี
แนวโนม้ท่ีจะน าไปสู่ความพอใจในการท างานมากกวา่ และผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ความคิดสร้างสรรค์
ในการพยายามท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จอนัจะน ามาซ่ึงความพอใจในการท างาน ส่วนงาน
ท่ีไม่ทา้ทาย   จะเป็นงานท่ีน่าเบ่ือหน่ายน าไปสู่ความไม่พอใจในระดบัสูง และส่งผลไปในรูปของ
การลางานขาดการท างาน และอาจมีการลาออกจากงานได ้
4) ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน
ของตนเองตามความตอ้งการอย่างเต็มท่ี และการท่ีผูบ้งัคบับญัชาได้ให้โอกาสแก่ผูป้ฏิบติังานได้
รับผิดชอบในการท างานของตนเองอย่างอิสระ โดยไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งด าเนินการตรวจสอบหรือ
ควบคุมการท างานมากเกินไป หรือโอกาสท่ีจะได้รับมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติั
หน้าท่ีเพิ่มมากข้ึน รวมทั้ งการให้อ านาจ การได้รับความไวว้างใจข้ึน มีความเป็นอิสระในการ
ตดัสินใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองรวมทั้งการมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเหมาะสม เป็น
วธีิการหน่ึงในการจูงใจใหมี้การปฏิบติังานเตม็ท่ีมากข้ึน 




ความช านาญมากข้ึน ไม่ว่าจะโดยการฝึกอบรม การให้ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี การสร้าง
ประสบการณ์ในการท างานต่าง ๆ การได้รับปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองจูงใจให้คนเกิดความขยนั
หรือมีชีวติชีวาในการท างานเป็นเคร่ืองปรุงท าใหเ้กิดรสชาติในการท างาน 
ปัจจัยค ้าจุน เป็นบรรดาปัจจยัแวดลอ้มท่ีจ าเป็นตอ้งมี จึงจะท าให้คนงานยอมท างานได้ ถา้
ปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงขาดตกบกพร่องไป ก็จะท าใหค้นงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน เขา้ท านอง
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เป็นปัจจยัตวัหน่ึงท่ีท าให้เกิดความพอใจท่ีจะมาท างานและท่ีเรียกกนัว่าปัจจยัค ้าจุนก็เพราะว่าถ้า
ปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงขาดไปคนงานก็อาจมาท างานแต่ท าดว้ยความไม่เต็มใจสภาพเช่นน้ีเองท่ีท าให้
คนงานคนนั้นเกิดอาการสุขภาพจิตเส่ือมไดใ้นเวลาต่อไป ปัจจยัเหล่าน้ี คือ 
1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน หมายถึงการจดัการและการบริหารองค์การ       
การติดต่อ ส่ือสารภายในองคก์าร การบริหารจดัการท่ีมีความยดืหยุน่ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้และมี
ความสามารถ มีประสบการณ์ มีทกัษะเฉพาะในการบริหาร มีการบริหารท่ีตอ้งใช้เทคนิคในการ
ปฏิบติัเพื่อใหง้านส าเร็จตามวตัถุประสงค ์มีประสิทธิภาพและเกิดความพอใจของคนทุกฝ่าย และใน
ด้านการก าหนดนโยบายตอ้งมีนโยบายในการบริหารงานท่ีชัดเจน ได้รับขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกับ
นโยบายอยา่งเพียงพอ เพื่อความเขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังานของทุกคน และสามารถน าไปใชใ้น
การปฏิบติังานไดน้อกจากนั้น ถา้บุคคลไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผน และก าหนดแนวทางในการ
ท างานไดแ้สดงความคิดเห็นวิพากษ ์วิจารณ์เก่ียวกบันโยบาย เขาจะมีแรงจูงใจในการท างานนั้นให้
ส าเร็จมากยิ่งข้ึน หากบุคคลในองคก์ารไม่เขา้ใจแจ่มชดัถึงหน้าท่ีในการปฏิบติังานของเขา รวมทั้ง
ไม่เขา้ใจมาตรฐาน และเป้าหมายของงานแลว้ ยอ่มมีความสับสนเพราะวา่ปฏิบติัไม่ถูกตอ้ง ซ่ึงส่งผล
ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานได ้
  2) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง การสร้างสัมพนัธภาพท่ี
ดีกับบุคคลในองค์การในฐานะท่ีเป็นสมาชิกในหน่วยงานหน่ึง ๆ จะตอ้งมีบุคคลท่ีเก่ียวข้องอยู่
ลอ้มรอบ และบุคคลเหล่านั้นต่างก็อยูใ่นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั จึงจ าเป็นตอ้งปฏิบติัตนใหแ้ตกต่าง
กันไปตามสถานภาพ ความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การได้แก่  ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูบ้ ังคับบัญชากับเพื่อนร่วมงาน และกับผูใ้ต้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับบุคคลทั่วไป 
ลกัษณะความสัมพนัธ์ดงักล่าวเป็นไปอยา่งฉันมิตรมีกิริยาวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั
สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีมีความสามคัคีปรองดอง 
  3) ดา้นความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างานการไดรั้บการปกป้องคุม้ครองความยุติธรรมในการท างาน ความย ัง่ยืนของอาชีพหรือ
ความมัน่คงขององคก์าร การให้ความมัน่ใจวา่จะไม่ประสบส่ิงท่ีไม่พึงปรารถนา เช่น การไม่มีงาน
ท า การสูญเสียต าแหน่ง การลดต าแหน่ง การสูญเสียรายได้ การขจดัความกลวัสร้างความมัน่คง
ปลอดภยัใหเ้กิดข้ึนมีความเขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
  4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้ งลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
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เคร่ืองใช้ เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน ห้องท างานหรือสถานท่ีท างาน ตลอดจนความ
ปลอดภยั และสุขภาพในการท างาน การป้องกนัอนัตรายอนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุในการท างาน 
อนัตรายท่ีสัมพนัธ์กบัการท างาน มีการใส่ใจ และใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัความปลอดภยั และสุขภาพ
ตลอดจนการจดัองคป์ระกอบในการท างานท่ีดี ไม่วา่จะเป็นดา้นกายภาพ จิตใจ หรือสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานอ่ืน ๆ ลักษณะต่าง ๆ เหล่าน้ีจะมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจเป็นอย่างมาก งานท่ีมี
สภาพแวดลอ้มไม่ดีนกัจะท าใหค้นงานทอ้แทใ้นท่ีสุดจะท าใหเ้บ่ือหน่ายในการท างาน 
  5) ดา้นรายได ้หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน ตลอดจน
การได้รับเงินค่าตอบแทนเงินสวสัดิการต่าง ๆ จากหน่วยงาน เพราะเงินเดือนหรือรายไดอ่ื้นเป็น
ปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยธ ารงรักษาคนให้อยู่กับองค์การ แต่ไม่มีส่วนช่วยมากนักในการสร้าง
แรงจูงใจ ถา้ไม่มีปัจจยัอ่ืนมาช่วยเสริมเงินเดือนดีอยา่งเดียวไม่ไดท้  าใหค้นงานท างานหนกัข้ึน แต่ถา้
เงินเดือนนอ้ยเกินไปหรือเงินเดือนข้ึนนอ้ยกวา่ท่ีคาดหวงักลบัจะท าให้คนงานลดนอ้ยลง ฉะนั้นการ
ไดรั้บเงินเดือนหรือเงินรายไดอ่ื้นท่ีพอเหมาะกบัค่าครองชีพเป็นความตอ้งการของคนในองคก์าร 
สรุปได้ว่าตามทฤษฎีของ Herzberg มี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัท่ีท าให้คนมีความรู้สึก         
พึงพอใจในงาน มีความรู้สึกในดา้นดีเป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน และปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความพอใจท่ีจะมาท างาน ดังนั้นในกระบวนการท่ีต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังานส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไปประยุกต์นั้น จ าเป็นตอ้งก าหนดปัจจยั
ต่าง ๆ ทั้ง 2 ดา้น ทั้งดา้น ท่ีเรียกว่า Hygiene Factors หรือปัจจยัค ้าจุน และดา้นท่ีเรียกวา่ Motivator 
Factors หรือปัจจยั    จูงใจ จะช่วยป้องกนัไม่ให้คนงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน ส่วนปัจจยั
จูงใจนั้นจะท าให้คนงาน  มีความสุข หรือมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่ ทฤษฎีของ Herzberg 
ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันคติท่ีเก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 ประการ คือ ประการท่ี
หน่ึงส่ิงท่ีผูใ้ต้บงัคบับญัชามีความสุข และประการท่ีสองคือ ส่ิงท่ีท าให้เขาไม่มีความสุขในการ
ท างาน เดิมนั้นการจูงใจมกัจะคิดว่าเป็นดา้นการเงินเท่านั้น การปรับปรุงในดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น และสภาพแวดลอ้มในการท างาน จะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต การขาดงานและการออกจากงาน
จะน้อยลง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นขอ้สมมติฐานท่ีไม่ถูกตอ้ง แทท่ี้จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นเพียงปัจจยัท่ี
ป้องกนัไม่ใหค้นงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน และไม่ให้เกิดปัญหาเท่านั้นเอง มิไดเ้ป็นตวัจูง
ใจให้คนท างาน ปัจจยัท่ีจูงใจให้คนท างานจะอยู่ท่ีปัจจยัท่ีจะเป็นตวัตวัจูงใจให้เกิดการเพิ่มผลผลิต
ของพนักงานท่ี  Herzberg เรียกว่า Motivator Factors ส าหรับปัจจัยค ้ าจุนหรือ Herzberg เรียกว่า 
Hygiene Factors นั้ น  เหมือนกับการมีสุขอนามัยดี ป้องกันเช้ือโรค หรือโรคภัยไข้เจ็บได้ คือ 
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ป้องกนัได้แต่ไม่ใช่ท าให้แข็งแรง ปัจจยักลุ่มน้ีหมายถึง เงินเดือน การบริหารงาน การตรวจสอบ
ควบคุมงาน และสภาพการท างาน เช่น พนกังานทุกคนย่อมมีความหวงัวา่จะไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็น
ธรรม องคก์ารก็ควรบริหารงานให้เหมาะสม ส่วนสภาพของงานก็ตอ้งเป็นท่ีพอใจแก่พนกังาน เม่ือ
องค์การให้ปัจจยัเหล่าน้ีแก่พนกังานในบางคร้ังก็ให้เปล่า ให้ดว้ยความจ าเป็นหรือให้ตามกฎหมาย 
แต่ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายไปเม่ือใด ก็จะท าให้พนกังานไม่พอใจเป็นธรรมดาแลว้ผลผลิตก็จะต ่าลง 
ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg จะตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสองด้านควบคู่กนัไป
ดว้ย ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพการท างานก็มีส่วนส าคญัไม่น้อยโดยเฉพาะสังคมปัจจุบนั ซ่ึงคุณภาพ
ชีวิตและเทคโนโลยีต่าง ๆ เจริญ กา้วหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจในการปฏิบติังาน
แลว้ ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงข้ึนดว้ย 
 
7.  แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
7.1  ความหมายเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดรั้บความสนใจจากองคก์ารต่าง ๆ เป็นอยา่งมาก
เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ จะท าให้เกิดผลลัพธ์ท่ีพึงปรารถนาต่อองค์การ 
บุคลากรจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อบรรลุหมายขององคก์าร และตอ้งการท่ีจะรักษาไว้
ซ่ึงการเป็นสมาชิกขององค์การอย่างต่อเน่ือง ความคิดท่ีจะขาดงาน หรือลาออกจะลดลง ดังนั้น
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งหาวธีิเพื่อส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
Smith, et al. (1983) ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผลตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร นัน่คือสมาชิกจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์การมากยิ่งข้ึน โดยอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือไป
กว่าบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบอยู่โดยตรง (Extra Role Behavior) ซ่ึงสมาชิกยินดีจะกระท าเพื่อ
องคก์ารโดยไม่หวงัส่ิงตอบแทนใดๆ 
O’Reielly& Chatman (1986) ความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกต่อองคก์าร สะทอ้นถึงระดบัท่ีบุคคลแสดงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือยอมรับใน
คุณลกัษณะ และเป้าประสงคข์ององคก์าร 
Allen & Meyer (1990) แบ่งลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
  1) ความผูกพนัทางดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนั
ท่ีเกิดจากความรู้สึกเป็นความรู้สึกผูกพนั และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ย 4 




  2) ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuous Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิด
จากการคิดเห็นของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์าร ทางเลือกท่ีมีของบุคคล 
และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารนั้นต่อไป หรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 








 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  (2551) ความผูกพันกับองค์การ  (Organization Commitment) 
หมายถึงทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึงเขายินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็น
สมาชิก และไม่เต็มใจท่ีจะจากองคก์ารไป โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบายความผูกพนัระหวา่งบุคคลและ
องคก์ารจาก 2 มุมมอง คือ 
  1) ความผูกพันอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่า Side – 
Bets Orientation บุคลากรมีแนวโน้มจะอยู่กับองค์การเน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้
ตวัอยา่งเช่น เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป 
2) ความสอดคล้องของเป้าหมายระหว่างบุคคล และองค์การ  (Individual-
Organization Goal Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกว่ามโนทัศน์ ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ 
(Affective Commitment) และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ  ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกนั โดยบุคคลจะยงัคงปฏิบติั งานร่วมกบัองคก์าร เน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการไดแ้ก่ 
(1) มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
(2) มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร 
(3) ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การเป็นเร่ืองท่ียุ่งยากซับซ้อน  Becker และ Billings   ได้
พยายามเสนอแง่มุมมองเร่ืองน้ี เพื่อให้ง่ายแก่การเขา้ใจยิ่งข้ึน โดยไดแ้บ่งจุดเน้นของความผูกพนั
ของบุคลากรออกเป็น 2 ระดบั คือ 




2) จุดเน้นความผูกพันต่อระดับสูง   เช่น ผู ้บริหารสูงสุดและองค์การท่ี เป็น
ภาพรวมโดย Becker และ Billing ไดอ้ธิบายถึงการผสมระหวา่งจุดเนน้ทั้ง 2 ระดบัดงักล่าว ท าใหไ้ด้
บุคลากรตามระดบัความผกูพนัข้ึนซ่ึ งสามารถแบ่งระดบัของความผกูพนัเป็น 4 แบบไดแ้ก่ 
แบบท่ี 1 แบบขาดความผูกพนั (Uncommitted) เป็นบุคลากรท่ีไม่มีจุดเนน้
ของความผกูพนัทั้งระดบัล่างและระดบับนแต่อยา่งใด 
แบบท่ี 2 แบบผูกพนัมาก (Committed) เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้สึกเน้น
ความผกูพนัทั้งคนในระดบัล่างและระดบับน 
แบบท่ี 3 แบบผูกพนัใกลต้วั (Locally Committed) ซ่ึงมีลกัษณะผกูพนักบั
บุคคลระดบัล่างใกลต้น แต่จะไม่ผกูพนัต่อบุคคลระดบับริหารสูงสุด หรือองคก์าร 
แบบท่ี 4 แบบผูกพนัไกลตวั (Globally Committed) บุคลากรแบบน้ีจะ
ผกูพนักบัหวัหนา้สูงสุดหรือองคก์าร แต่จะไม่ผกูพนักบับุคคลระดบัล่างใกลต้น 
นอกจากมุมมองพื้นฐานเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การดงักล่าวมาแล้ว นักวิชาการได้
ช้ีใหเ้ห็นวา่การท่ีคนผกูพนัต่อองคก์ารจะมีเหตุผลส าคญั 3 ประการไดแ้ก่ 
1) ความผูกพนัเพราะอยากอยู่ต่อ (Continuance Commitment) ซ่ึงหมายถึง การท่ี
บุคคลอยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้
2) ความผูกพนัด้วยใจรัก  (Affective Commitment) เป็นประเด็นท่ีเกิดจากความ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายเป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไป เพราะเห็นดว้ย
กบัเป้าหมาย และตอ้งการท างานแบบเดียวกนั 
3) ความผูกพนัเพราะจ าตอ้งอยู่ต่อ (Normative Commitment) ความผูกพนัแบบน้ี
เกิดจากความรู้สึกจ าใจตอ้งอยูก่บัองคก์าร เพราะแรงกดดนับงัคบั เช่น ไม่ชอบอาชีพพยาบาลแต่พ่อ
แม่ชอบจึงบงัคบัหรือกดดนัใหเ้รียนพยาบาลและมีอาชีพเป็นพยาบาล เป็นตน้  











7.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
Steers (1977) กล่าวว่าความส าคญัของทศันคติและพฤติกรรมอนัมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ เป็นหัวขอ้ท่ีมีผูรู้้น้อยมาก แต่จากรากฐานของความเข้าใจท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัของเรา อาจ
คาดหวงัไดว้า่ความผกูพนัท าใหเ้กิดผลได ้4 ประการ ดงัน้ี 
  1) บุคลากรซ่ึงมีความผูกพนัอนัแทจ้ริงต่อจุดมุ่งหมายและคุณค่าขององค์การจะ
แสดงระดบัของ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รสูงกวา่ และการตั้งใจขาดงานก็จะมีอตัราท่ีต ่า
กวา่ในกลุ่มของบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 
  2) บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บันายจา้งของ
เขาโดยท่ีเขาจะช่วยเหลือและท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีพวกเขายอมรับซ่ึง Steers ไดย้กตวัอยา่ง
ของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ Koch และ Steers ในงานวิจยั 2 ช้ินน้ี พบว่าความผูกพนัเปรียบเสมือน
เป็นตวัแทนในการท านายการลาออกซ่ึงท าให้เห็นไดช้ดัเจนมากกวา่เร่ืองของความพึงพอใจในการ
ท างาน 
  3) บุคลากรมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมีความเช่ือถือในจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ารบุคคลท่ีมีความผูกพนัสูงจะกลายเป็นบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในงานมากข้ึน ทั้งน้ีจาก
งานท่ีท าอยู่เปรียบเสมือนเป็นตวัจกัรส าคญัในการช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุความส าเร็จใน
เป้าหมาย 
4) จากค าจ ากดัความของความผูกพนัอาจกล่าวได้ว่าบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงจะมีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามโดยพิจารณาแลว้วา่เป็นการท าเพื่อองคก์ารในบาง
กรณีความพยายามดงักล่าวสามารถเปล่ียนไปเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพอนัยอดเยีย่ม 
ธนพร แยม้สุดา (2550) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การว่าการท่ีบุคคลมี
ความยดึมัน่ต่อองคก์ารสูงจะมีแนวโนม้ท างานกบัองคก์รเป็นเวลานาน เป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลของ
องคก์ารเน่ืองจากมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานความไวว้างใจระหวา่งผูป้ฏิบติังานและ





ดา้นต่าง ๆ อยา่งเต็มความรู้ความสามารถ และพบวา่บุคคลท่ีมีความยดึมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจสูง จะคง
อยู่กบัองค์การเพราะเหตุผลว่าอยากอยู่ (Want to) บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัด้านการคงอยู่หรือ
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ดว้ยการลงทุนสูงจะคงอยูก่บัองคก์ารเพราะเหตุผลวา่จ าเป็นอยู ่(Need to) และบุคคลท่ีมีความยดึมัน่
ต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานสูงจะคงอยูก่บัองคก์ารเพราะเหตุผลวา่ ควรอยู ่(Ought to)  
 จึงสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้สมาชิกในองค์การได้มี





ต่อองคก์าร ถึงแมจ้ะยงัไม่สามารถหาตวัแปรดงักล่าวไดอ้ยา่งสมบูรณ์และครบถว้น จากการส ารวจ
เอกสารและงานวจิยั พบวา่ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการหาความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารจะ
แตกต่างกนัไปตามความสนใจของนกัวชิาการแต่ละท่าน ดงัน้ี 
Mowday, Porter & Steers (1982 : 29-31) ช้ีให้ เห็นว่าปัจจัยท่ี ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจประกอบดว้ย 
1) คุณลักษณะส่วน บุคคล  (Personal Characteristic) ได้แ ก่  อายุ  ระยะ เวลา
ปฏิบติังาน เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา และความตอ้งการความกา้วหนา้ 
(1) อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่า
บุคคลท่ีอายุนอ้ย เพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความคิด 
มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย และยิ่งมีอายุมากข้ึนจะพบว่าสมาชิก
องค์การจะมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การสูง นอกจากน้ี ยงัพบว่าบุคคลท่ีมีอายุมากจะอยู่ใน
องค์การดว้ยเหตุหลายอย่าง เช่นความหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบาเหน็จ บานาญ 
ถา้ทางานจนเกษียณอายรุาชการ 
(2) เพศ ผูห้ญิงมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การมากกว่าผูช้าย ผูห้ญิงมี
ความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ยกวา่ผูช้าย ทั้งน้ีเพราะเพศหญิงมกัทางานในระดบัท่ีต ่ากวา่ผูช้าย 
(3) สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้จะมีความยดึมัน่ผูกพนั
ต่อองค์การมากกว่าคนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีต้องรับผิดชอบท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการ
ท างานมากกว่า อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัเขา้กบังานได้ดีกว่า จึงไม่ค่อย
เปล่ียนงานยิง่เม่ือตอ้งมีภาระรับเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิง่พบวา่มีความยดึมัน่ผกูพนัสูงข้ึนเท่านั้น 
(4) การศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร
ต ่า ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูงเน่ืองจากมีขอ้มูลต่าง ๆ 
ประกอบ การตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 
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(5) ระยะเวลาปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนาน จะมีความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง เน่ืองจากบุคคลนั้ นได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสม




ท าให้บุคลากรเห็นว่าสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายไดน้ั้น จะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์การ เพราะการท างานท่ีประสบความส าเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน 
2) ลกัษณะงาน (Job Characteristics) พบวา่ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัมากท่ีสุด 
คือ ประสบการณ์การท างานท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการ
ตอบ สนอง เช่น การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์าร 
(1) ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีต้องใช้ความรู้
ความสามารถหลายด้านจึงเป็นงานท่ีท้าทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของ
ผูป้ฏิบติังานได้ ลักษณะงานท่ีมีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ทาให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และ
ตอ้งการปฏิบัติให้ส าเร็จตามความคาดหวงั และพบว่าความหลากหลายในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวก กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
(2) ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติัมีอิสระ เสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจ และตดัสินใจด้วยตนเองในการก าหนด เวลา
ท างาน และวธีิปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะท าใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ และรู้สึกวา่ตอ้งการท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท า
ประโยชน์ให้แก่องค์การ และมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ออกมาเพื่อ
พฒันาองคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้ 
(3) งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถใช้
สติปัญญา และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรง
กระตุน้ให้บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง 
เพราะจะเกิดความพอใจ เม่ือเห็นงานประสบผลส าเร็จ 
(4) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ี
บุคลากรมีโอกาสจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความ





3) ลกัษณะขององค์การ ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจในองค์การ การมีส่วนร่วมเป็น
เจา้ขององคก์าร และขนาดขององคก์าร 






องคก์าร ดว้ยเหตุท่ีสมาชิกในองคก์ารไดล้งทุนปฏิบติังาน หรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร ท าให้
เกิดความรู้สึกผูกพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้ไดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี 
เพราะผลก าไรขององคก์าร คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดงันั้นบุคลากรท่ีมีส่วนเป็นเจา้ของ
กิจการจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนธรรมดา 
(3) ขนาดขององค์การ พบวา่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ องคก์ารท่ีมี
ขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีผลให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง โดยให้เหตุผลว่าใน
องค์การขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน และไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยงั
ท าใหโ้อกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนสูงดว้ย จึงท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง 





นั้น ควรจะไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความ










(3) ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร คือความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บ
การยอมรับจากองคก์าร รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้น เป็นเสมือนรางวลัจากองคก์ารท่ี




พฒันาและการเติบโตขององคก์าร ตลอดจนท าให้องคก์ารสามารถ รักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ 
มีศกัยภาพให้อยูก่บัองคก์ารตลอดไป และสร้างผลงานอนัมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การได้    ถ้าหากพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงก็จะท าให้องค์การก้าวต่อไป
ขา้งหน้า และประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคต ตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์การตลอดไป และทุ่มเท
ให้กบัการท างานอยา่งเต็มท่ีเต็มความสามารถ ซ่ึงส่งผลถึงประสิทธิผลของการปฏิบติังานและความ




ประสิทธิผลองคก์าร (Organizational Effectiveness) มีความส าคญัยิ่งต่อการบริหารและผล
การด าเนินงานขององค์การ เพราะเป็นตวัวดัความส าเร็จการบริหารองคก์าร องคก์ารจะอยูร่อดและ
มีความมัน่คงเจริญก้าวหน้าข้ึนอยู่กบัประสิทธิผลขององค์การ ถา้องค์การสามารถด าเนินการจน
บรรลุวตัถุประสงค์ ก็จะสามารถด ารงอยูต่่อไป แต่ถา้ไม่สามารถด าเนินการให้บรรลุวตัถุประสงค ์
องคก์ารนั้นก็จะล่มสลายไป 
ธงชยั สันติวงษ์ (2553) กล่าวถึง เคร่ืองมือวดัความส าเร็จของกิจการ ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ส าหรับประสิทธิภาพเป็นเป็นการวดัผลส าเร็จออกมาโดยผลงานท่ีไดมี้คุณค่าสูง
กวา่ทรัพยากรท่ีใช้ไป ส่วนประสิทธิผลเป็นการวดัว่ากิจการสามารถท าไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวห้รือไม่ แต่จะไม่สนใจคิดเปรียบเทียบกบัทรัพยากรท่ีไดใ้ช้ไปวา่ไดใ้ชไ้ปมากน้อยเพียงใด 
ซ่ึงผูบ้ริหารต่างก็มุ่งสร้างผลส าเร็จในการจดัการใหเ้กิดข้ึนสองทาง 





Ford Armanti & Heaton (1988) กล่าวว่าประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง การท่ีองค์การ
สามารถด าเนินการบรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
Hall (1991) ไดใ้ห้ความหมายประสิทธิผลขององคก์ารไวว้า่ เป็นความสามารถขององคก์าร
ในการแสวงหาผลประโยชน์จากส่ิงแวดล้อม เพื่อให้ได้ทรัพยากรท่ีหาได้ยาก และมีคุณค่าท่ีจะ
น าไปใชใ้นการสนบัสนุนการด าเนินการขององคก์าร 
Gibson & other (2000) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ประสิทธิผล (Effectiveness) มาจากค า
ว่า Effect ท่ีใช้ในบริบทของความสัมพนัธ์ระหว่างเหตุและผล (Cause and Effect) โดยอธิบายถึง
ประสิทธิผลวา่มี 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์การ ซ่ึงในแต่ละระดบัของ
ประสิทธิผลจะมีปัจจยัท่ีมีเหตุผลต่างกนั ดงัน้ี 




ระดบับุคคลอนัไดแ้ก่ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skills) ความรู้ (Knowledge) เจตคติ (Attitude) 
แรงจูงใจ (Motivation) และความเครียด (Stress) 
2) ประสิทธิผลระดบักลุ่ม (Group Effectiveness) เป็นภาพรวมของกลุ่มบุคคลท่ี
เป็นสมาชิกในองค์การท่ีท างานตามหน้าท่ีและต าแหน่งในองค์การเป็นปัจจยัท่ีเป็นเหตุให้เกิด
ประสิทธิผลระดบักลุ่มอนัไดแ้ก่ ความสามคัคี (Cohesiveness) ภาวะผูน้ า (Leadership) โครงสร้าง 
(Structure) สถานภาพ (Status) บทบาท (Roles) และบรรทดัฐาน (Norms) 
3) ประสิทธิผลระดับองค์การ (Organizational Effectiveness) เป็นภาพรวมของ
ประสิทธิผลระดบับุคคล และระดบักลุ่ม ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดบัองคก์าร 
ประกอบด้วย สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี กลยุทธ์ โครงสร้าง กระบวนการต่าง ๆ 
และวฒันธรรมโดยท่ีประสิทธิผลองค์การทั้ง 3 ระดบั มีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงประสิทธิผลองค์การ
ข้ึนอยูก่บัประสิทธิผลบุคคล และกลุ่มนัน่เอง นอกจากน้ียงัข้ึนอยูก่บัปัจจยัอ่ืนอีกหลายประการ เช่น 
ชนิดขององคก์าร งานท่ีองคก์ารท า และเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการท างานขององคก์าร 








จากการศึกษาค้นควา้ เอกสาร งานวิจยั เก่ียวกับประสิทธิผล นอกจากความหมายของ
ประสิทธิผลท่ีกล่าวมาแลว้ ยงัมีแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์ารลกัษณะต่าง ๆ โดยมี
นกัวิชาการไดพ้ยายามหาวิธีการประเมินประสิทธิผลองค์การ เป็น 3 แนวทาง คือ (ศิริมนสั อินต๊ะ
แกว้, 2551) 
1) การประเมินประสิทธิผลในแง่เป้ าหมาย (Goal Model of Organizational 
Effectiveness) เป็นการประเมินโดยใชเ้ป้าหมายขององคก์ารเป็นเกณฑ์ 
2) การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบ – ทรัพยากร (The System Resource 
Model of Organizational Effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององคก์ารใน 
การแสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
องคก์าร โดยเนน้ท่ีตวัป้อนเขา้มากกวา่ผลผลิต 
3) การประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ์    (The   Multiple   Criteria   of   
Effectiveness) เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิผลองคก์ารโดยใชเ้กณฑ์หลายอยา่งในการวดัประเมินผล
ซ่ึงพิจารณาจากตวัแปรหลกัท่ีอาจมีผลต่อความส าเร็จขององค์การและพยายามแสดงให้เห็นว่าตวั
แปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั ผูท่ี้ใหแ้นวคิดในการประเมินโดยวธีิน้ี เช่น 
Hoy & Miskel (1991) ไดเ้สนอแนวคิดไวส้ าหรับการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร โดย
พิ จารณ าจาก  1) ความสามารถในการป รับ เป ล่ียน  (Adaptability) 2) การบรรลุ เป้ าหมาย 
(Achievement) 3) ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 4) ความสนใจในชีวิต (Central 
Life Interests) 
Carmeron & Whetten (1983) ไดก้ าหนดเกณฑส์ าหรับการตดัสินประสิทธิผลองคก์าร 5 วิธี 
คือ 
1) ก ารตัด สิ น ใจโดยก าร เป รียบ เที ยบ  (Comparative Judgment) เป็ น ก าร
เปรียบเทียบประสิทธิผลองคก์ารกบัองคก์ารอ่ืนๆ 
2) การตดัสินใจโดยใช้ปทสัถาน (Normative Judgment) เป็นการเปรียบเทียบการ
ปฏิบติังานขององค์การ กับระดบัการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน หรือเป็นอุดมคติ (อุดมคติตาม
ทฤษฎี) 
3) การตดัสินใจโดยใช้เป้าหมาย (Goal-Centered Judgment) เป็นการเปรียบเทียบ
การปฏิบติังานขององคก์ารโดยใชต้วับ่งช้ี (Indications) ตามเป้าหมายขององคก์าร 
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4) การตัดสินใจโดยการปรับปรุงแก้ไข  (Improvement Judgment) เป็นการ
เปรียบเทียบการปฏิบติังานปัจจุบนักบัการปฏิบติังานท่ีผา่นมาขององคก์าร โดยใชต้วับ่งช้ีเดียวกนัวา่
ดีข้ึนกวา่เดิมหรือไม่ 
5) การตดัสินใจโดยใชคุ้ณลกัษณะ (Trait Judgment) เป็นการประเมินประสิทธิผล 
โดยใช้ในลักษณะท่ีแน่นอนขององค์การ ซ่ึงไม่เก่ียวกับการปฏิบติังานขององค์การท่ีมีตวับ่งช้ี
แน่นอน แนวทางน้ี ตอ้งก าหนดลกัษณะขององคก์ารท่ีพึงประสงค ์และพิจารณาตดัสินองคก์ารตาม
ลกัษณะดงักล่าว 
สรุปไดว้า่การประเมินประสิทธิผลองคก์าร เป็นการเปรียบเทียบผลการด าเนินงาน
ตั้งแต่เร่ิมแรกจนเสร็จส้ินกระบวนการ ว่าผลท่ีเป็นอย่างไร มีขอ้แก้ไขปรับปรุงอะไรบ้าง หรือมี
ปัญหาเกิดข้ึนในระหวา่งการด าเนินงานอยา่งไร เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจในการปฏิบติังานของ
องคก์าร เพื่อใหเ้กิดบรรทดัฐานท่ีดี และส่งผลดีต่อองคก์ารในการด าเนินงานคร้ังต่อไป 
 
8.3 เกณฑ์ประเมินประสิทธิผลองค์การ 
ศิริมนัส อินต๊ะแก้ว (2551) ได้รวบรวมแนวความคิดและการศึกษาวิจยัเก่ียวกับการวดั
ประสิทธิผลขององคก์าร โดยการใชแ้บบจ าลองของการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร (Models 
of Organizational Effectiveness) ซ่ึงแบบจ าลองท่ีน ามาใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อประเมินประสิทธิผล
ขององคก์ารท่ีมีอยูใ่นขณะน้ี สามารถแยกออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือลกัษณะแรกโดยเฉพาะในยคุตน้ 
ๆ ของการศึกษา ใช้แนวความคิดการประเมินประสิทธิผลองค์การท่ีจะใช้เพียงหลกัเกณฑ์อนัใด
อนัหน่ึงเท่านั้นในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ เช่น วดัจากความสามารถในการผลิตเพียง
อย่างเดียวเป็นเกณฑ์ เป็นตน้ แนวความคิดน้ีเรียกว่าเคร่ืองวดัประสิทธิผลเด่ียว หรือ Univariate 
Effectiveness Measures ส่วนอีกลกัษณะหน่ึงท่ีตรงกนัขา้มกบัลกัษณะแรก คือใชเ้กณฑ์หลายอยา่ง
หรือ Multivariate Effectiveness Measures ซ่ึงจะแยกพิจารณา ดงัน้ี 









(2) ตวัแปรหลายตวัซ่ึงใช้ในการวดัประสิทธิผล เช่น ความพึงพอใจ มี
ลกัษณะของการใชค้วามคิดเห็นส่วนตวัของผูว้จิยัหรือผูบ้ริหารวา่นัน่คือส่ิงท่ีควรจะเป็นแทนท่ีจะใช้
ตวัแปรซ่ึงเป็นกลางในการวดัความสามารถขององคก์ารในการบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร 
(3) ปัญหาส าคญัสุด คือปัญหาการผสมผสานตวัแปรเด่ียว ๆ เหล่าน้ีเข้า
ดว้ยกนั เพื่อเขา้ใจถึงความมีอิทธิพลของตวัแปรเหล่าน้ี ท่ีมีต่อประสิทธิผลขององคก์าร เช่น การให้
ความหมายของประสิทธิผลวา่หมายถึง ความสามารถในการผลิต ก็ไม่สามารถท าใหเ้กิดความเขา้ใจ
ต่อส่ิงท่ีเรียกว่าประสิทธิผลได้ดีข้ึนแต่อย่างใด อาจกล่าวได้ว่าตัวแปรเด่ียว ๆ แต่ละตัวนั้ นมี
ความสัมพนัธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์การ แต่ตัวแปรเหล่านั้นมิใช่ตวัประสิทธิผลของ
องคก์าร 
2) เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลหลายอย่าง (Multivariate Effectiveness Measures) 
เป็นวิธีการหน่ึงในการวิเคราะห์ประสิทธิผลในองค์การ ประกอบไปดว้ยความพยายามในการสร้าง
แบบจ าลองซ่ึงมีการสร้างฐานคติ (Hypotheses) และน าไปทดลองหรือหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรหลกัซ่ึงอาจมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร ซ่ึงแบบจ าลองเหล่าน้ีมีประโยชน์มากกวา่เคร่ืองมือ
วดัประสิทธิผลเด่ียว เพราะแบบจ าลองต่าง ๆ พยายามแสดงให้เห็นวา่ตวัแปรต่าง ๆ สัมพนัธ์กนั มีผู ้
ท  าการศึกษาและสร้างเกณฑ์การประเมินผลเบ้ืองแรก โดยก าหนดประเภทของการวดัเป็น




น าความถ่ีของเกณฑ์ ท่ีได้มีผูท้  าการศึกษาไว ้17 แบบ ตั้ งแต่ปี ค.ศ.1957 ถึงปี ค.ศ.1974 มาจัด
















(ยอดรวม = 17) 
ความสามารถในการปรับตวั – ความยดืหยุน่ (Adaptability-Flexibility) 
ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
ความพอใจ (Satisfaction) 
ความสามารถในการสร้างผลประโยชน์/ผลก าไร (Profitability) 
การไดม้าซ่ึงทรัพยากร (Resource Acquisition) 
การปราศจากความเครียด (Absence of Strain) 
การควบคุมเหนือสภาพแวดลอ้ม (Control over Environment) 
การพฒันา (Development) 
ประสิทธิผล (Efficiency) 
การรักษาไวซ่ึ้งพนกังาน (Employee Retention) 
การเจริญเติบโต (Growth) 
การผสมผสาน (Integration) 















เกณฑอ่ื์น ๆ (Others) 
2 
1 
ท่ีมา : Steers, R.M (1977) 
 
การประเมินประสิทธิผลองค์การเป็นเร่ืองส าคัญ  และจ าเป็นอย่างยิ่งในการประเมิน
ประสิทธิผลขององคก์ารนั้น มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาให้ทราบวา่ องค์การมีสภาพของความส าเร็จ
เป็นอยา่งไรนอกจากน้ี ยงัมีอีกหลายท่านท่ีไดศึ้กษาวเิคราะห์เกณฑป์ระเมินประสิทธิผล ดงัน้ี 
Hoy & Miskel (1991) ได้อธิบายเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลหลายอย่างว่าเป็นการสร้าง
แบบจ าลองทางการวิจยั มีการตั้งสมมุติฐาน น าไปทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรหลกัท่ี
อาจมีผลต่อความส าเร็จ ผลการวจิยัจะมีความน่าเช่ือถือไดม้ากกวา่เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลเด่ียว 




Mott (1972) ไดผ้สมผสานแนวความคิดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลทั้งแง่เป้าหมาย และ
ระบบทรัพยากรมาเป็นเกณฑห์ลายอยา่งในการพิจารณาประสิทธิผลองคก์าร 
จึงสรุปไดว้า่ เกณฑ์ประเมินประสิทธิผลองคก์ารเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์เพื่อประเมิน




8.4.1 ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน  
กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536: 32-33) ได้ให้แนวคิดและความหมายของประสิทธิผลว่า 
ประสิทธิผลของโรงเรียนไม่น่าจะหมายถึงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน หรือความพึงพอใจ
ในการท างานเพียงอย่างใดอย่างหน่ึง แต่ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึงการท่ีโรงเรียนนั้น
สามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง และสามารถพฒันานักเรียนให้มีทศันคติ
ทางบวกตลอดจนให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอก รวมทั้ ง
สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ซ่ึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยเป็นการมอง
ประสิทธิผลของทั้งระบบ 
Miskel & others, (1983 อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 2001 : 306) กล่าวว่าประสิทธิผลของ
โรงเรียน หมายถึง การท่ีโรงเรียนสามารถผลิต และบริการท่ีมีปริมาณและคุณภาพมากกวา่รวมทั้งมี
ความสามารถยดืหยุน่และปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดดี้ 
Hoy & Miskel (1991 : 373) ได้รวบรวมแนวความคิดของนักการศึกษาท่ีให้ความหมาย
ประสิทธิผลของโรงเรียนวา่ หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการหรือความพึงพอใจในการท างานของ
ครู หรือขวญัของสมาชิกโรงเรียนดี และสรุปว่าประสิทธิผลของโรงเรียนพิจารณาจากตวับ่งช้ี 4 
ประการ คือ 1) ความสามารถในการผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 2) ความสามารถ
ในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก 3) ความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียน 
และ 4) ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน 








Caldwell & Spinks (1990 : 108) ไดส้รุปลกัษณะโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลนั้นประกอบดว้ย       
4 เร่ืองใหญ่ คือ 1) เน้นเร่ืองการเรียนการสอน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเป็นผูน้ าทางการศึกษา 2) 
ความสามารถไดรั้บการตรวจสอบได้ทั้งจากทอ้งถ่ินจากรัฐหรือจากส่วนกลาง เน่ืองจากโรงเรียน
จะตอ้งบริหารภายใตก้รอบของท้องถ่ิน ของรัฐ หรือส่วนกลาง ซ่ึงอาจอยู่ในรูปของกฎ ระเบียบ 
นโยบาย หรือการจดัล าดับความส าคญั  3) การมีส่วนร่วมอย่างเหมาะสมจากครู ผูป้กครอง และ
นกัเรียน และ 4) การมีแผนงานท่ีพฒันาในวชิาชีพ เน่ืองจากการบริหารแบบกระจายอ านาจ ตอ้งการ
ให้บุคลากรมีความรู้ทกัษะและทศันคติในการปฏิบติังานโดยเฉพาะในการก าหนดจุดมุ่งหมายของ
โรงเรียน การก าหนดนโยบาย การจดัล าดบัความสาคญั การจดัสรรทรัพยากร กระบวนการเรียนการ
สอน และการประเมินผลท่ีเหมาะสม 
ดังนั้ นจึงสรุปได้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน เป็นความสามารถในการบรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการท างาน โดยพิจารณาจากความสามารถของสถานศึกษา ในการจดั
การศึกษาให้ผูเ้รียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา มีคุณภาพสอดคล้องกบัความตอ้งการของ
สังคมและสามารถดารงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปกติสุข รวมถึงสถานศึกษาสามารถแกไ้ขปัญหา




พยายามจดัองคป์ระกอบท่ีแสดงถึงประสิทธิผลของโรงเรียน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ โดยแต่ละ
กลุ่มมีองคป์ระกอบยอ่ยออกไปอีก ดงัน้ี 
Holt & Hinds, (อ้างถึงใน วิโรจน์  สารรัตนะ , 2554 : 22) ได้ให้แนวคิดและกล่าวถึง
องคป์ระกอบส าคญั ท่ีจะส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาวา่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 
3 กลุ่มใหญ่ ดงัน้ี 
1) องค์ประกอบด้านการมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั ประกอบด้วยการมีจุดมุ่งหมายท่ี
ชดัเจน การมีค่านิยมและความเช่ือร่วมกนัและการมีภาวะผูน้ าทางดา้นการเรียนการสอน 
2) องค์ประกอบดา้นบรรยากาศการเรียนรู้ ประกอบดว้ยการมีส่วนเก่ียวขอ้ง และ
ความรับผิดชอบของนกัเรียน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ในทาง บวกของนกัเรียน การไดรั้บการสนบัสนุนจากชุมชนและผูป้กครอง 
3) องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ ประกอบด้วย หลักสูตร การสอนการพัฒนา




Hoy & Miskel, (2001: 301 อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ , 2544 : 22) ได้ให้แนวคิด และ
กล่าวถึง ผลงานการวิจยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน ของ Edmonds (1979) 
แลว้สรุปใหเ้ห็นถึงผลวจิยั ประกอบดว้ย 
1) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเป็นผูน้ าสูง โดยเฉพาะในดา้นการเรียนการสอน 
2) เนน้การพฒันาทกัษะพื้นฐานของนกัเรียน 
3) ตั้งความหวงัในความส าเร็จของนกัเรียนไวใ้นระดบัสูง 
4) มีการประเมินผลนกัเรียนอยา่งมีระบบและสม ่าเสมอ 
5) มีสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย 
Woode & Orlik, (1994 อา้งถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2545 : 25) ไดใ้ห้แนวคิดและกล่าวถึง
ประสิทธิผลของโรงเรียนวา่มีการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลาเน่ืองจากโรงเรียนเป็นสถาบนัท่ีมีพลวตั 
ดงันั้นเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนในวนัพรุ่งน้ี กบัวนัน้ี อาจไม่เหมือนกนัอยา่งไรก็
ตามมีค าถามท่ีสามารถน าไปใช้ในการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนได้อย่างกวา้ง ๆ ดงัน้ี 1) 
โรงเรียนมีคุณภาพในทุกดา้นหรือไม่ 2) โรงเรียนมีคุณภาพต่อนกัเรียนทุกคนหรือนกัเรียนทุกกลุ่ม
หรือไม่ 3) โรงเรียนมีคุณภาพทีดีกวา่ท่ีอ่ืน ๆ หรือไม่ในเร่ืองการเรียนการสอน และ 4) โรงเรียนไดมี้
การปรับปรุงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงเรียนกนัอยา่งไร 
Glickman Gordon & Ross-Grodon (2001 : 49) ก ล่ าว ถึ ง คุ ณ ลัก ษณ ะขอ งโรง เรี ยน
ประสิทธิผล หรือโรงเรียนท่ีประสบผลส าเร็จในการบริหารงานท่ีได้มีการปรับปรุงแล้วว่ามี 12 
ประการ คือ 1) ผูบ้ริหารท่ีมีความหลากหลายของภาวะผูน้ า ซ่ึงรวมถึงภาวะผูน้ าของครูด้วย 2) 
ตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมของโรงเรียน  3) การมีส่วนร่วมของผูป้กครอง4) การมี
วสิัยทศัน์ร่วมกนัและปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง 5) ไดรั้บการสนบัสนุนทั้งจากภายนอกและ
ภายในโรงเรียนในเร่ืองเวลาเรียน การจดักิจกรรม ดา้นวิชาการและคุณธรรมจริยธรรม 6) เนน้ท่ีการ
เรียนการสอน 7) มีการพฒันาท่ีต่อเน่ือง เช่น การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัของโรงเรียน 8) มีแผนการ
สอนท่ีดี 9) ครูมีความร่วมมือกนั 10) มีการศึกษาวจิยัเพื่อหาขอ้มูลในการสร้างรูปแบบของโรงเรียน 
11) มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการพฒันาปรับปรุงโรงเรียน และ 12) ใช้วิธีการหลากหลาย
เพือพฒันาปรับปรุงโรงเรียน 
Sergiovanni (1991 : 258-263) ได้สรุปลกัษณะของสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลว่าควรมี
องค์ประกอบ ดงัน้ี 1) เน้นนกัเรียนเป็นศูนยก์ลาง 2) มีแผนงานทางวิชาการท่ีดี 3) จดัการเรียนการ
สอนท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของนกัเรียน 4) มีบรรยากาศของสถานศึกษาในทางบวก 5) ส่งเสริมความ
มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัแบบเป็นกลุม่ 6) มีการพฒันาบุคลากรอย่างกวา้งขวาง 7) ใช้ภาวะผูน้ าแบบมี




Lunenburg & Ornstein (1996 : 348) ได้ศึกษาเก่ียวกับประสิทธิผลของโรงเรียนจาก
โครงการ Connecticut School Effectiveness Project และสรุปลกัษณะของการบริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิผลวา่มีลกัษณะ 7 ประการ ดงัน้ี 
1)  มี ส ภ าพ แวดล้ อ ม เป็ น ระ เบี ยบ แล ะป ล อดภั ย  (A Safety and Orderly 
Environment) และไม่เป็นปัญหาอุปสรรส าหรับการเรียนการสอน 
2) พนัธะกิจของโรงเรียนมีความชดัเจน (A Clear School Mission) บุคลากรมีส่วน
ร่วมในภาระผกูพนัของเป้าหมายการเรียนการสอนและกิจกรรมต่าง ๆ และสามารถตรวจสอบได ้
3) มีภาวะผูน้ าทางวิชาการ โดยท่ีผูบ้ริหารต้องมีความเข้าใจและประยุกต์ใช้
คุณลกัษณะของงานวชิาการท่ีมีประสิทธิผล (Instructional Effective) 
4) มีบรรยากาศของความคาดหวงัท่ีสูง (A Climate of High Expectation) โดยท่ี
อาจารยต์อ้งสามารถแสดงออกถึงความรอบรู้ ในทกัษะเบ้ืองตน้ใหน้กัเรียนเห็นได ้
5) ทุ่มเทเวลาในการท างาน (High Time on Task) เพื่อวางแผนกิจกรรมการเรียน
การสอนและพฒันาทกัษะ 
6) มีการตรวจสอบความก้าวหน้าของนัก เรียนอย่างสม ่ า เสมอ (Frequent 
Monitoring of Student Program) เพื่อน าผลมาปรับปรุงต่อไป 
7) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผูป้กครอง (Positive Home School Relations) โดยท่ี
ผูป้กครองสนบัสนุนพนัธกิจของโรงเรียนและช่วยเหลือส่วนท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จ 
จึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะและองค์ประกอบประสิทธิผลโรงเรียน คือ ผูเ้รียนมีคุณภาพ
มาตรฐานมีการพฒันาการทุกดา้น เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข เรียนต่อและประกอบอาชีพได ้มีการ
จดับรรยากาศการเรียนรู้ เอ้ือต่อการพฒันาคุณภาพของผูเ้รียน การบริหารจดัการท่ีดี มีการประกนั
คุณภาพการศึกษา มีการประเมินผลนกัเรียนอยา่งเป็นระบบและสม ่าเสมอ 
8.4.3 เกณฑป์ระเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 
นกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายเกณฑป์ระเมินประสิทธิผลของโรงเรียนไว ้ดงัน้ี 
Caldwell & Spinks (1990 : 108) ไดก้ล่าวและอธิบายถึงเกณฑ์ประเมินความมีประสิทธิผล
ของสถานศึกษาประกอบดว้ย 6 ดา้น ซ่ึงเขาถือว่าเป็นเกณฑ์“แบบอุดมคติ” Iideal Type) คือแมแ้ต่
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลสูงอาจจะมีไม่ครบทุกรายการแต่ก็มีประโยชน์ท่ีจะใช้วดัความมี
ประสิทธิผลของสถานศึกษาได ้มีรายการดงัน้ี 






2) ด้านการตดัสินใจ ประกอบด้วย บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนานโยบาย
สถานศึกษาในระดบัสูง คณะครูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจกบัสถานศึกษาในระดบัสูง ชุมชนมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจกบัสถานศึกษาในระดบัสูง 
3) ดา้นทรัพยากร ประกอบดว้ย สถานศึกษามีทรัพยากรอยา่งเพียงพอท่ีจะช่วยให้
ครูท าการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล สถานศึกษามีครูท่ีมีความสามารถและแรงจูงใจ 




เกิดข้ึนในสถานศึกษาระดบัสูง การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยงานอ่ืน ชุมชน ครูและนกัเรียน
มีรูปแบบการบริหารท่ียืดหยุน่ มีความพยายามท่ีจะให้เกิดการเปล่ียนแปลง จดัให้มีขอ้มูลยอ้นกลบั
ส าหรับครูอยูใ่นระดบัสูง ตรวจสอบแผนงานและวดัความกา้วหนา้ตามจุดมุ่งหมาย 
5) ดา้นบรรยากาศ ประกอบดว้ยสถานศึกษาก าหนดค่านิยมท่ีส าคญั ผูบ้ริหาร ครู 
นกัเรียนแสดงความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อจุดหมายและค่านิยมของสถานศึกษา จดัสภาพแวดลอ้ม
ให้หน้าอยู่ต่ืนเต้น และท้าทายต่อครูและนักเรียน มีบรรยากาศยอมรับและเช่ือถือกนัของครูกับ
นักเรียน มีบรรยากาศความไวว้างใจและการส่ือสารแบบเปิดในสถานศึกษา มีความคาดหวงั ใน
สถานศึกษาว่านักเรียนทุกคนจะท าดี ผูบ้ริหาร ครู และนักเรียนมีความคาดหวงัความส าเร็จใน
ระดบัสูง นกัเรียนมีการยอมรับนบัถือและความเป็นเจา้ของผูอ่ื้น จดัใหน้กัเรียนมีความรับผดิชอบต่อ
สถานศึกษา มีความเป็นระเบียบวินยัท่ีดีในสถานศึกษา ผู ้บริหารอาวุโสเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองวินยัของ
นกัเรียนในระดบัต ่า อตัราความประพฤติเหลวไหลของนกัเรียนต ่า ครูมีขวญัก าลงัใจในระดบัสูง ครู
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวในระดับสูง อตัราการขาดงานของครูต ่า  คะแนนทดสอบแสดงถึง
ความส าเร็จในระดบัสูง การศึกษาต่อหรือหางานท าของนกัเรียนอยูใ่นระดบัสูง 
6) ด้านผลลัพธ์ ประกอบด้วย อัตราการออกกลางคันของนักเรียนต ่า  คะแนน
ทดสอบแสดงถึงความส าเร็จในระดบัสูง การศึกษาต่อหรือหางานท าของนกัเรียนอยูใ่นระดบัสูง 
นอกจากน้ี เกณฑค์วามมีประสิทธิผลของโรงเรียนเชิงระบบตามทศันะของฮอย และมิสเกล 
(Hoy & Miskel, 1991 : 394-397) ไดเ้สนอแนะเกณฑใ์นการประเมินท่ีน่าสนใจไว ้ดงัน้ี 
1) การปรับตัว (Adaptation) เป็นหน้าท่ีหลักขององค์การท่ีจะต้องปรับตัวให้




นวตักรรม ความเจริญเติบโต และการพฒันา 
2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) คือผลส าเร็จท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงองคก์าร
จะตอ้งจดัหาและใช้ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ เกณฑ์ท่ีใชใ้นการประเมิน ไดแ้ก่ 
ผลสัมฤทธ์ิ คุณภาพ การจดัหาทรัพยากรและประสิทธิภาพ 
3) การบูรณาการ (Integration) คือ ความสามารถในการหล่อหลอม ประสม
ประสานความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์ารเพื่อรวมพลงั เพื่อการปฏิบติัภารกิจ เกณฑ์ท่ีใชใ้นการ
ประเมินไดแ้ก่ ความพึงพอใจ บรรยากาศการท างาน การส่ือความหมาย และความขดัแยง้ 
4) การคงไวร้ะบบค่านิยม (Latency) ความสามารถขององค์การท่ีจะโน้มน้าว
บุคคลในองค์การให้ด ารงรักษาไวซ่ึ้งค่านิยม รูปแบบวฒันธรรมของบุคคลในระบบ เกณฑ์ท่ีใชใ้น
การประเมินไดแ้ก่ ความจงรักภกัดี ศูนยก์ลางความสนใจของชีวิต แรงจูงใจ และเอกลกัษณ์ Mott, 
(1972 อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 1991: 373) ซ่ึงได้กล่าวถึงเกณฑ์ การประเมินประสิทธิผลของ
โรงเรียนในแง่ของความสามารถ 4 ประการ ดงัน้ี 1) ความสามารถในการผลิต (Productivity) 2) 
ความสามารถพัฒนาทัศนคติทางบวก (Positive Attitude) 3) ความสามารถในการปรับตัว 
(Adaptability)  และ 4) ความสามารถในการแกปั้ญหา (Solving Problems) 
จากทศันะของนกัวิชาการหลายท่านดงัท่ีกล่าวมาแลว้นั้น จะเห็นไดว้า่ความมีประสิทธิผล
ของโรงเรียน ตอ้งมีเป้าหมายและวตัถุประสงคห์รือผลส าเร็จของงานและมีความคาดหวงัสูง โดยท่ี
ผูบ้ริหาร ครู ตอ้งมีภาวะผูน้ า ใช้กระบวนการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการวางแผน มีทรัพยากร
พอเพียงและ       มีคุณภาพ โรงเรียนจะตอ้งมีบรรยากาศและวฒันธรรมโรงเรียนท่ีดี ผูบ้ริหาร และ
ครู ตอ้งมีความเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงและมีความยืดหยุน่โดยอาศยัเกณฑ์ประเมินประสิทธิผล
ของโรงเรียนมาเป็นกรอบในการด าเนินงานทุก ๆ ดา้นใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด 
8.4.4 เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลของโรงเรียน 
แนวคิดในการประเมินประสิทธิผลดังท่ีได้กล่าวมานั้ น ท าให้ เห็นว่าการประเมิน
ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ควร
ใช้เกณฑ์หลายอย่างทั้งน้ีเพราะการประเมินโดยใช้เกณฑ์เดียว เช่น ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นกัเรียนไม่สามารถช้ีชดัไดว้า่เป็นประสิทธิผลของโรงเรียนไดท้ั้งหมด ซ่ึง Hoy & Miskel, (1991 : 
381 อา้งถึงใน จิณภฎั เงาฉาย, 2549: 29) ทางดา้นเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลหลายอยา่งเป็นการสร้าง
แบบจ าลองทางการวจิยั มีการสร้างสมมติฐานน าไปทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหลกัท่ี
อาจมีผลต่อความส าเร็จ ผลการวจิยัจะมีความน่าเช่ือถือไดม้ากกวา่เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลเด่ียว (ชุม




ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงใชแ้นวคิดและเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของ Hoy & 
Miskel, (1991 : 373 อา้งถึงใน จิณภฎั เงาฉาย, 2549 : 29) ซ่ึงได้ผสานแนวคิด ทั้งแง่เป้าหมายและ
ระบบทรัพยากรมาเป็นเกณฑ์หลายอย่างในการพิจารณาประสิทธิผลโรงเรียน โดยผูว้ิจยัได้น า
เคร่ืองมือวดัประสิทธิผลของโรงเรียน จากดชันีการรับรู้ประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีเรียกว่า IPOE 
(Index of Perceived Organizational Effectiveness) ข อ ง  Miskel, Mcdonald. & Susan, (1983: 55 
อา้งถึงใน จิณภฎั เงาฉาย, 2549: 29) ซ่ึงไดส้ร้างเคร่ืองมือน้ี และน าเอาเคร่ืองมือการวดัประสิทธิผล
ของ (กมลวรรณ ชยัวานิชศิริ, 2536 อา้งถึงใน จิณภฎั เงาฉาย,2549: 29) มาใช้วดัประสิทธิผลของ
โรงเรียนเอกชน ซ่ึงเคร่ืองมือดังกล่าวได้รับความเช่ือถือว่าสามารถประเมินประสิทธิผลของ
โรงเรียนได้อย่างน่าเช่ือถือ มีค่าความเช่ือมั่น 0.91   ซ่ึงประกอบด้วยข้อค าถามท่ีครอบคลุม
ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้ง 4 ดา้น ดงัน้ี 
1) ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของนกัเรียนของ
โรงเรียนท่ีสร้างความเช่ือมัน่ไดสู้ง โดยวดัความนิยมจากชุมชนและผูป้กครองนกัเรียน โรงเรียนมี
นกัเรียนเขา้เรียนมีปริมาณมากและคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง โดยดูจากผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนของนักเรียน จ านวนนักเรียนเขา้ศึกษาต่อในสถาบนัชั้นสูงมีมาก มีส่ิงอ านวยความ
สะดวกอยา่งเพียงพอ เช่น วสัดุอุปกรณ์ อาคารสถานท่ี บรรยากาศส่ิงแวดลอ้มเหมาะสม ครูผูส้อนมี
คุณภาพ และมีการบริหารจดัการท่ีดี 
2) ความสามารถพฒันาทศันคติทางบวก (Positive Attitude) หมายถึง พฤติกรรมของผูท่ี้
ไดรั้บการศึกษาแสดงออกในทางท่ีดี สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคม โดยการสร้างเสริมความ
เจริญให้นกัเรียนทั้ง 4 ดา้น คือดา้นร่างกาย ให้มีความสมบูรณ์แข็งแรง พฒันาการเหมาะสมกบัวยั มี
ความใฝ่รู้ใฝ่เรียน รู้จกัคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีความคิดสร้างสรรค์ ด้านสังคม สามารถน า
ความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีจ าเป็น ไปใช้ในการด ารงชีวิตไดอ้ย่างมีความสุข และด้านจิตใจ
รู้จกัเหตุผล มีวนิยั คุณธรรม จริยธรรมอยา่งเหมาะสม 
3) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) โรงเรียนจะต้องมีความสามารถในการ
ปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม การก าหนดนโยบายต่าง ๆ ของโรงเรียนจะตอ้งสอดคลอ้งและทนัสมยัทนั
กบัความเจริญกา้วหน้าและความเปล่ียนแปลง ดา้นการเรียนการสอน ควรมีนวตักรรมและส่ือการ
สอนใหม่ ๆ มีการคน้ควา้และพฒันาส่ืออุปกรณ์การสอนอยา่งสม ่าเสมอ ปรับปรุงอาคารสถานทีให้
สะอาด ร่มร่ืน เพื่อให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการและเกิดบรรยากาศการเรียนรู้ ผูบ้ริหาร และครู
จะตอ้งมีบทบาทส าคญัต่อการปรับตวั ผูบ้ริหารและครูตอ้งเป็นนกัพฒันา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์





นกัเรียนจะเป็นวิธีการท่ีติดตวันกัเรียน ซ่ึงสามารถน าไปปรับใช้ต่อการประกอบอาชีพ และพฒันา
ตนเองใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ  






การปรับกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ให้เหมาะสม ในการบริหารและการจดัการนั้น ผูบ้ริหารตอ้ง
ด าเนินการให้เกิดความราบร่ืนเรียบร้อย ปฏิบติัตนให้เหมาะสม มีความยืดหยุน่ในการท างาน โดย
ยดึเป้าหมายขององคก์ารเป็นส าคญั นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรสร้างความไวว้างใจใหก้บัผูร่้วมงาน ให้
มีการยอมรับและมีความเอ้ืออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน ไม่วางตวัเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา แต่วางตวัเหมือนเพื่อนร่วมงาน เพื่อลดช่องว่างซ่ึงกนัและกนั ควรมีการสร้างขวญั
และก าลังใจท่ีดีในการปฏิบติังาน เช่น การยกย่องชมเชย หรือให้รางวลั การสร้างบรรยากาศใน
โรงเรียนใหเ้กิดความเป็นมิตรใหค้วามร่วมมือร่วมใจแก่บุคลากรทุกฝ่าย เป็นตน้ 
 
9. ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 มีท่ีตั้งส านกังานเขตพื้นท่ี 2 ส่วน 
คือ  
ส่วนท่ี 1 ตั้งอยู่เลขท่ี 2 ถนนสาครมงคล อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา รหัสไปรษณีย ์
90110 เป็นท่ีท าการหลกัประกอบดว้ยกลุ่มงานและห้องผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2  
ส่วนท่ี 2 ตั้งอยู่บริเวณท่ีว่าการอ าเภอหาดใหญ่ ถนนเพชรเกษม อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา รหสัไปรษณีย ์90110   เป็นท่ีท าการของกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 






9.1 พืน้ทีรั่บผดิชอบ  
     ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 รับผดิชอบจดัการศึกษาในพื้นท่ี 
5 อ าเภอ คือ อ าเภอหาดใหญ่ อ าเภอรัตภูมิ อ าเภอควนเนียง อ าเภอบางกล ่า และอ าเภอคลองหอยโข่ง 
ดงัภาพประกอบ 9 
 
ภาพประกอบ 9  พื้นท่ีรับผดิชอบส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ท่ีมา   แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2559 – 2562  
   ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
 
9.2 สภาพสังคมและวฒันธรรม 
ประชากรส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธรองลงมานับถือศาสนาอิสลาม  คริสต์และอ่ืนๆ 
ประเพณี วฒันธรรมจึงมีหลากหลายในการปฏิบติัแต่ไม่เกิดการแตกแยกในการอยูร่่วมกนัภาษาท่ีใช้
เป็นภาษาไทยปักษใ์ต ้ 
       9.3 สภาพเศรษฐกจิ สังคมและวฒันธรรม  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 อยูศู่นยก์ลางดา้นเศรษฐกิจ การคา้ 
และธุรกิจการศึกษา เป็นศูนยก์ลางของภาคใตต้อนล่าง มีชาวไทย และต่างประเทศเดินทางเขา้มา
ท่องเท่ียวและติดต่อธุรกิจเป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะชาวมาเลเซียและสิงคโปร์  
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ประชากรส่วนใหญ่มีอาชีพทางดา้นการเกษตร เช่น ท าสวนยางพารา ท านา ปลูกผกั สวน
ผลไม ้เล้ียงสัตว ์ท าประมง และดา้นอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม ธุรกิจบริการ คา้ขายและรับจา้ง  
ประชากรนับถือศาสนาพุทธร้อยละ  80.75 รองลงมานับถือศาสนาอิสลาม ร้อยละ 17.25 
ศาสนาคริสต ์และอ่ืน ๆ ร้อยละ 2  
9.4 การปกครอง  
การปกครองแบ่งออกเป็น 5 อ าเภอ 30 ต าบล 276 หมู่บา้น 15 เทศบาล (1 เทศบาลนคร 5 
เทศบาลเมือง 9 เทศบาลต าบล) 18 อบต. 







เทศบาลต าบล อบต. 
 
หาดใหญ่ 13 99 5 3 6 
รัตภูมิ 5 63 1 2 3 
ควนเนียง 4 46 - 1 4 
บางกล่า 4 36 - 1 3 
คลองหอยโข่ง 4 32 - 2 2 
รวม 30 276 6 9 18 
(ส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดัสงขลา ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2558) 
 
9.5 ภาระหน้าที ่ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ไดด้ าเนินงานตามอ านาจหนา้ท่ีท่ี
ก าหนดไวใ้นประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 (ราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 127 ตอนพิเศษ 109 ง หนา้ 40 วนัท่ี 14 
กนัยายน 2553) ไดแ้ก่  
1. จดัท านโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้สอดคลอ้ง 
กบันโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการ
ของทอ้งถ่ิน  
2. วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณ เงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต
พื้นท่ีการศึกษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณท่ีได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ และก ากับ
ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว  
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3. ประสาน  ส่งเสริม สนับสนุน  และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา  
4. ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
5. ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
6. ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน   
การจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
7. จดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  
8. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจยั และพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา  
10. ประสาน ส่งเสริม การด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานดา้นการศึกษา  
11. ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองค์กร





ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ไดน้ านโยบายการจดัการศึกษา
ของนายกรัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการ และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มา
วิเคราะห์เพื่อจดัท าแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2559 –2562 ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา  เขต 2 ใช้เป็นกรอบและทิศทางในการขับเคล่ือนนโยบายด้าน
การศึกษา เช่ือมโยงสู่การปฏิบติัในการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมาย มีสาระส าคญั 
ดงัต่อไปน้ี 
9.6.1 แนวนโยบายของนายกรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา)  
การขบัเคล่ือนการด าเนินงานขององคก์รหลกั และหน่วยงานทางการศึกษา สังกดั
กระทรวง ศึกษาธิการ ท่ีตอ้งสอดคลอ้ง และขยายผลตามแนวนโยบายของนายกรัฐมนตรีท่ีเก่ียวกบั
การศึกษา ดงัน้ี  
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1) ท าให้เร็ว มีผลสัมฤทธ์ิภายในเดือนกนัยายน 2559 ให้มากท่ีสุด ส่วนท่ีเหลือส่ง
ต่อใหรั้ฐบาลต่อไป  
2) ประชาชน สังคมพึงพอใจ ประเทศไดค้นมีคุณภาพ  
3) ปรับลดภาระงานท่ีไม่จ  าเป็นของกระทรวงศึกษาธิการลง  
4) เร่งปรับหลกัสูตร/ต ารา แต่ละกลุ่มใหเ้หมาะสม การพิมพต์ าราตอ้งคุม้ราคา  
5) ผลิตคนให้ทนักบัความตอ้งการของประเทศ จบแลว้ตอ้งมีงานท า สามารถเขา้
ท างาน ในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economic Community : AEC) ให้ทนัปี 2558 เพื่อ
ช่วยแกปั้ญหาวา่งงานและปัญหาสังคมได ้ 
6) ปรับหลกัสูตรการเรียนการสอนท่ีท าใหเ้ด็ก ครู ผูป้กครองมีความสุข  
7) ใช้ส่ือการเรียนการสอน กระตุน้ผูเ้รียนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ให้กบั
เด็ก  
8) ลดความเหล่ือมลา้ จดัการศึกษาใหท้ัว่ถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ  
9) น าระบบ ICT เขา้มาใชจ้ดัการเรียนรู้อยา่งเป็นรูปธรรมและกวา้งขวาง  
10) การเรียนไม่ใช่เพื่อการสอบ แต่เรียนให้ได้ทกัษะชีวิต สามารถอยู่ในยุคโลก         
ไร้พรมแดน 
9.6.2 แนวนโยบายด้านการศึกษาของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ  
1) การจดัท าแผนงาน/โครงการริเร่ิมใหม่  
(1) ตอ้งเขา้ใจจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคข์องงานท่ีปฏิบติัใหช้ดัเจน  
(2) ต้องมองภาพงานในอนาคตได้อย่างชัด เจน  สามารถก าหนด
รายละเอียดของงานหลกั งานรอง และงานท่ีตอ้งด าเนินการก่อน/หลงั เพื่อใหบ้รรลุผลสาเร็จ 
(3) ต้องมีฐานข้อมูลท่ีดี ถูกตอ้ง ครบถ้วน ชัดเจน ตั้งแต่หน่วยงานย่อย
ข้ึนมาจนถึงหน่วยงานหลกัและทนัต่อสถานการณ์ เช่น จะผลิตนักศึกษาอาชีวศึกษา ตอ้งรู้ความ
ตอ้งการจา้งงานของตลาด แรงงานในแต่ละสาขาวชิา  
(4) มีการวิเคราะห์ปัญหา และทบทวนการด าเนินงานท่ีผ่านมาให้ชดัเจน 
ซ่ึงผลการวเิคราะห์จะช่วยใหก้ารแกไ้ขปัญหามีความแม่นย  ามากข้ึน  
2) การปรับปรุงแผนงาน/โครงการเดิมท่ีไม่สัมฤทธ์ิผล ให้คน้หาสาเหตุปัญหาการ
ด าเนินงานท่ีผา่นมา แลว้วเิคราะห์หาทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาท่ีหลากหลาย เช่น ปัญหาเร่ืองอายุ





3) แผนงาน/โครงการตามพระราชดาริ  
(1)ใหมี้การด าเนินโครงการตามพระราชด าริในส่วนท่ี
กระทรวงศึกษาธิการรับผิดชอบ โดยตรงหรือมีส่วนเก่ียวขอ้ง  
(2) โครงการพระราชด าริของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ฯ สมเด็จพระ
นางเจา้พระบรมราชินีนาถฯ หรือพระบรมวงศานุวงศพ์ระองคใ์ด ท่ีกระทรวงศึกษาธิการด าเนินการ




พอเพียง ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งโดยการเรียนรู้ท าความเขา้ใจและยึดเป็นแนวปฏิบติัในการด าเนินชีวิต 
พร้อมทั้งสามารถเผยแพร่ขยายผลต่อไปได ้ 
(4) ส่งเสริมให้มีการด าเนินงานโครงการ/กิจกรรม  เพื่อเสริมสร้าง
อุดมการณ์รักชาติและสถาบนัหลกัของชาติ 
4) งบประมาณ  
(1) งบลงทุน  ให้เตรียมการด าเนินโครงการให้พร้อมในไตรมาสแรกของ
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 และการใชง้บประมาณเม่ือไดรั้บแลว้ตอ้งเร่งด าเนินการตามแผนท่ีก าหนด
เพื่อใหเ้กิดการกระจายงบประมาณในพื้นท่ี 
(2) งบกลาง ให้เสนอขอใชง้บกลางอยา่งมีเหตุผลและใชเ้ท่าท่ีจ  าเป็น และ
ใหเ้กล่ียงบประมาณปกติของส่วนราชการมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด  
(3) การใช้งบประมาณในการด าเนินงานตอ้งเป็นไปด้วยความโปร่งใส 
และตรวจสอบได้ ซ่ึงรัฐบาลจะแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและตรวจสอบการใช้งบประมาณ
ภาครัฐ (คตร.) ทุกกระทรวงและมีการแต่งตั้งคณะกรรมการ คตร. เฉพาะกระทรวงศึกษาธิการเพื่อ
ตรวจสอบการใช้จ่ายงบประมาณภาครัฐของกระทรวงศึกษาธิการ และช่วยการปฏิบติังานของ




5) เนน้การส่ือสารภายในและภายนอกองคก์ร   
(1) จดัให้มีช่องทางการส่ือสารอย่างเป็นระบบน าเทคโนโลยีการส่ือสาร




ถ่ายทอดค าสั่งไปยงั หน่วยรองและหน่วยปฏิบติัไดท้นัที รวดเร็ว และทัว่ถึง และให้มีการรายงานท่ี
รวดเร็ว ทนัเหตุการณ์ และทดสอบระบบท่ีมีอยูเ่สมอ  
(2) ทุกหน่วยงานตอ้งจดัให้มีแผนการประชาสัมพนัธ์ อาทิ เสมาสนเทศ 
เป็นการส่ือสารประชาสัมพนัธ์ภายในองคก์ร คือ การสร้างความเขา้ใจภายในองคก์ร หน่วยงาน และ
ประชาสนเทศ  เป็นการประชาสัมพันธ์ผ่านส่ือภายนอกองค์กร เพื่อการสร้างความเข้าใจกับ
ประชาชน  
6) อ านวยการเม่ือมีเหตุการณ์ฉุกเฉิน  
    กรณีเกิดอุบติัเหตุ ภยัพิบติั หรือเหตุการณ์ท่ีส่งผลกระทบต่อสถานศึกษา ผูบ้ริหาร 
ครู นักเรียน นักศึกษา ทั้งท่ีเกิดในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา อาทิ การกล่าวหาพฤติกรรม
ผูบ้ริหาร การประทว้งต่อตา้นผูบ้ริหาร นกัเรียนเจ็บป่วยผิดปกติ โรงเรียนถูกขู่วางระเบิด โรงเรียน
เกิดวาตภยั ฯลฯ ให้ทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดมาตรการ วิธีการ ขั้นตอนปฏิบติัท่ีชดัเจน ใน
การป้องกันแก้ไขปัญหา ตลอดจนสร้างความรู้ ความเข้าใจท่ีถูกต้องแก่ผูเ้ก่ียวข้องให้ทบทวน
ปรับปรุงหรือท าการซกัซอ้มความเขา้ใจ อยูเ่สมอ ซ่ึงเบ้ืองตน้ตอ้งมีรายละเอียด ดงัน้ี  
(1) มีการจดัระบบและก าหนดผูป้ฏิบติัท่ีชดัเจน  
(2) มีวธีิการ ขั้นตอนการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ระยะสั้น และระยะยาว  
(3) สารวจระบบท่ีมีอยูใ่หมี้ความพร้อมปฏิบติังานอยูเ่สมอ  
(4) ใหมี้ระบบการรายงานเหตุด่วนตามลาดบัขั้นอยา่งรวดเร็ว 
7) การร่วมมือกบัภาคเอกชนและภาคประชาสังคม  
    การประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วน ให้เข้ามามีส่วนร่วมด าเนินการจัด
การศึกษา ให้ครบวงจร เช่น ร่วมก าหนดหลกัสูตรการเรียนการสอนให้นกัเรียนนกัศึกษาเขา้ท างาน
ระหวา่งก าลงัศึกษา และการรับเขา้ท างานเม่ือส าเร็จการศึกษา 
8) ให้ความส าคญักบัการบริหารงานส่วนภูมิภาคและเขตพื้นท่ีต่าง ๆ ของแต่ละ
ส่วนราชการ  
(1) ให้มีการทบทวนบทบาทหน้าท่ีการปฏิบติังานของหน่วยงาน ระดบั
พื้นท่ี ใหค้รบถว้น  
(2) ก าหนดบทบาทภารกิจในส่ิงท่ีต้องรู้ และส่ิงท่ียงัไม่รู้ ให้มีการแบ่ง
ภารกิจงานใหช้ดัเจน  




9) โครงการจดัอบรม สัมมนา ตอ้งบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 
(1) การจดัโครงการประชุมสัมมนาตอ้งด าเนินการให้บรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายท่ีก าหนดอยา่งมีประสิทธิผล เป็นไปตามนโยบาย และเกิดประโยชน์แก่ประชาชน  
(2) การคัดเลือกกลุ่ม เป้ าหมาย  วิทยากร  หรือส่งบุคลากรเข้าร่วม
ประชุมสัมมนากบัหน่วยงานในทุกระดบัตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้เหมาะสม เพื่อใหไ้ดผ้ลการด าเนินงาน
ท่ีมีคุณภาพ 
10) ยกระดบัมาตรฐานภาษาองักฤษในทุกหลกัสูตร  
     ให้เร่งยกระดบัมาตรฐานภาษาองักฤษในกลุ่มเป้าหมายหลกันกัเรียน นกัศึกษา ให้
มีความรู้และสามารถใช้ในการส่ือสารเพื่อการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน รวมถึงครู อาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษา  
11) ให้มีการน า ICT มาใชใ้นการบริหารงานในกระทรวงศึกษาธิการอยา่งทัว่ถึงมี
ประสิทธิภาพ  
(1) ให้ มีการด าเนินงานของศูนย์ศึกษาทางไกล  (Distance Learning 
Thailand) โดย บูรณาการเขา้กบัสถานีวิทยุเพื่อการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ (ETV) และเครือข่าย
ของส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษาใชเ้ป็นช่องทางในการส่ือสารเพื่อการจดัการศึกษาท่ีมี
คุณภาพ  
(2) จดัให้มี CEO ดา้น ICT เพื่อขบัเคล่ือนงานการจดัการศึกษา การใชส่ื้อ
เพื่อสร้าง ความเขา้ใจ ความสนใจ และการประชาสัมพนัธ์ดา้น “เสมาสนเทศ” และ “ประชาสนเทศ”  
12) ใหค้วามส าคญักบัเทคนิคการสอนและการส่ือความหมาย ส่งเสริมใหค้รูผูส้อน
พฒันาหรือต่อยอดนวตักรรมการเรียนการสอน การใช้ส่ือเทคโนโลยีต่าง ๆ จดัการเรียนการสอน       
การสร้างความรู้ความเขา้ใจท่ีดี ทาใหเ้ด็กเกิดความสนใจเรียนรู้และมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน  
13) การดูแลรักษาสภาพแวดลอ้ม  
(1) ใหมี้การประดบัธงชาติในสถานท่ีราชการและสถานศึกษาให้เรียบร้อย 
เหมาะสม  
(2) ดูแลความสวยงามและความสะอาด  บริเวณพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบของ
หน่วยงาน และสถานศึกษาทุกระดบั  
(3) การรักษาความปลอดภยัของหน่วยงาน และสถานศึกษา ตอ้งจดัให้มี
แผนรักษาความปลอดภยัให้ชดัเจน อาทิ แผนเผชิญเหตุอคัคีภยั อุทกภยั จดัล าดบัความส าคญัและ




14) ใหล้ดภาระงานท่ีไม่เก่ียวกบัการเรียนการสอนของครูและนกัเรียน  






ให้จดัระบบการประเมินผลงาน  ความก้าวหน้า และการปรับเพิ่มวิทยฐานะและภาระงานของ
ครูผูส้อนให้สามารถวดัผลไดจ้ริงสอดคลอ้งกบัผลสัมฤทธ์ิของผูเ้รียน ทั้งดา้นความรู้ คุณลกัษณะท่ี
พึงประสงคแ์ละทกัษะชีวติ  
16) การแกไ้ขปัญหาการจดัการศึกษาจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ให้เร่งรัดการด าเนิน
โครงการขบัเคล่ือนตามแผนพฒันาการศึกษาจงัหวดัชายแดนภาคใต้ และสนับสนุนการด าเนิน
โครงการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ให้บงัเกิดผลโดยเร็ว อาทิ โครงการสานฝันการกีฬาสู่จงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้เป็นตน้ 
17) ครูควรมีข้อมูลนักเรียนและผูป้กครอง  ให้จดัระบบการท าระเบียนข้อมูล
ประวติัผูเ้รียน และผูป้กครองให้เป็นปัจจุบนั เพื่อเป็นระบบดูแลนกัเรียน และช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีตวั




10. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ภาวะผูน้ าส่งผลต่อการมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม ,
การจูงใจ และความผูกพนั ดงัแสดงให้เห็นในงานวิจยัของนิกญัชลา ลน้เหลือ (2554) ศึกษาโมเดล
สมการโครงสร้างภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจยัพบว่า 
ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์มีอิทธิพลต่อปัจจยัความคิดสร้างสรรค์และปัจจยับรรยากาศองค์การ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจยับรรยากาศองค์การ 
(0.87) ปัจจยัการส่ือสาร (0.15) ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ (-0.04) และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์
(-0.14) ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มมี 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ท่ีส่งผ่านปัจจยั
บรรยากาศองค์การ (0.70) กับปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ (-0.11) ส าหรับอิทธิพลรวมมีค่า
สัมประสิทธ์ิจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจยับรรยากาศองค์การ (0.87) ปัจจยัความฉลาดทางอารมณ์ 
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(0.55) ปัจจยัการส่ือสาร (0.15) และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์(-0.14)  และเช่นเดียวกบังานวิจยัของ
ฐิตวดี  เนียมสุวรรณ์  (2551) ศึกษารูปแบบภาวะผู ้น าแรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดัมหาชน ผลการวิจยัพบว่าพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มากกวา่รูปแบบภาวะผูน้ า พนกังาน
ธนาคารกรุงไทย มีแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์ อยูใ่นระดบัสูง และความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังานธนาคารกรุงไทย มีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบภาวะผูน้ าและแรงจูงใจภายใน   
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธีญา พรหมมาก (2554) เร่ืองภาวะผูน้ ากบัการ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาดา้นการท่องเท่ียวขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
เขาชยัสน ผลการวิจยัพบวา่ภาวะผูน้ าไดแ้ก่การสร้างบารมี การค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
การกระตุน้การใช้ปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนในการ
พฒันาดา้นการท่องเท่ียวขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง เช่นเดียวกบังานวจิยั
ของ สามารถ  สุขภาคกิจ และสมศกัด์ิ  สามคัคีธรรม (2555) ศึกษาภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ: กรณีศึกษา สถานีต ารวจนครบาลบึงกุ่ม ผลงานวิจยัพบวา่ภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบ
ด้านภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ และด้านภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์าร โดยรวมในระดบัสูง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
ณฐัพจน์ นิตะพฒัน์ (2551) ซ่ึงไดศึ้กษา เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
เขต 2 ดินแดง ศึกษาเฉพาะกรณี กองจดักรรมสิทธ์ิ พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การข้ึนอยู่กบัปัจจยั
หลายด้าน  หน่ึงในนั้นคือดา้น ภาวะผูน้ า โดยทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05   และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ  ประจวบ  คงอินทร์ (2554)  ได้
ศึกษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  กรณีศึกษา กลุ่มบริษัท 
พีรพฒัน์ เทคโนโลยี จ  ากดั (มหาชน)  ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานทั้ง 7 ดา้น หน่ึงในองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า 
(Leadership)  มีความสัมพนัธ์กนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในระดบัมาก 
ส าหรับการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลขององค์กร พบว่ามีปัจจยัการ
บริหารของผูน้ า ปัจจยัการมีส่วนร่วม ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจยัการ
ส่ือสาร และปัจจยัความผูกพนั ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร ดังงานวิจยัของเยาวดี จุฑา
พรรณาชาติ (2549) ไดว้ิจยั เร่ืองประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3โดยภาพรวมมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
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รายดา้น พบว่าด้านความสามารถในการยืดหยุ่นท างานเป็นทีม ดา้นความสามารถในการปรับตวั 
ด้านปริมาณ และคุณภาพของผลผลิต ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 และงานวจิยัของนงลกัษณ์ เรือนทอง (2550) ไดว้จิยั
เร่ือง รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ผลการวิจยัพบว่าองค์ประกอบของรูปแบบการ
บริหารท่ีมีประสิทธิผลประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบคือ 1.การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 2.ผูบ้ริหาร
และครูเป็นมืออาชีพ 3.การประกนัคุณภาพ การตรวจสอบได ้และความน่าเช่ือถือ 4.สภาพแวดลอ้ม
ท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 5.การมีวสิัยทศัน์และวตัถุประสงคร่์วมกนั 6.เนน้การเรียนการสอน 7.การสอนท่ี
มีวตัถุประสงค ์8.มีความคาดหวงัต่อนกัเรียนสูง 
นอกจากน้ีงานวิจัยของกนกวรรณ  อินทร์น้อย  (2553) ศึกษาระดับการปฏิบัติของ
กระบวนการการบริหารและระดับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาปทุมธานีเขต 2 ผลการวิจยั พบว่า กระบวนการการบริหารด้านการรายงาน ด้านการจดั
งบประมาณ และดา้นการประสานงาน โดยรวมส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานีเขต 2 ท่ีระดบันยัสาคญัทางสถิติท่ี .01 และโสภิณ ม่วงทอง 
(2555) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในภาคตะวนัออก ผล
การศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูน้ า บรรยากาศของโรงเรียน วฒันธรรมของ
โรงเรียน  คุณภาพชีวิตในการท างาน  การส่ือสาร และความผูกพันของครู  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทส ามญัใน
ภาคตะวันออก  เรียงล าดับตามค่ าอิท ธิพลจากมากไปน้อยมีทั้ งหมด  6 ปั จจัย  คือ  พฤติ
กรรมการบริหารของผูน้ า ปัจจยับรรยากาศของโรงเรียน  ปัจจยัวฒันธรรมของโรงเรียน  ปัจจยั
คุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจยัการส่ือสาร และปัจจยัความผูกพนัของครู สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ชาญชยั โตสงวน (2553) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะการคิดสร้างสรรคภ์าวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และประสิทธิผลของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั
โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั (โรงงานเกตเวย)์ พบวา่ ลกัษณะการคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้







11. กรอบแนวคดิการวจิัย  
ในการศึกษาตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ผู ้วิจัยปรับใช้ตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ 
(Organization Development Model) มาใชใ้นการศึกษา เน่ืองจากการท่ีบุคคลากรในโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 จะมีการปฎิบติังานท่ีมีประสิทธิผล
หรือไม่ นั้นข้ึนอยู่กบั การน านโยบายไปปฏิบัติมากน้อยเพียงใด ซ่ึงตวัแบบทางด้านการพฒันา
องค์การ เป็นตัวแบบท่ีเน้นพฤติกรรม  และวฒันธรรมขององค์การ โดยเฉพาะภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงพฒันาจากแนวคิดของ Bass (1985)  การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน ผูว้ิจยัพฒันามา
จากแนวคิดของ Cohen, J.M. & Uphoff, N.T. (1986) การท างานเป็นทีม  ผูว้ิจยัพฒันาจากแนวคิด
ของ Robbins (2001) การสร้างแรงจูงใจใน   การปฏิบัติงาน พัฒนาจากแนวคิดแรงจูงใจของ 
Herzberg (1959)   ตวัแปรดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยัพฒันาจากแนวคิดของ Allen & Meyer 
(1990) และ Porter, et al. (1974) การน านโยบายไปปฏิบติั ผูว้ิจยัไดพ้ฒันามาจากแนวคิดของจุมพล 
ห นิ มพ านิ ช , 2547 แล ะขอบข่ ายแล ะภ าร กิ จก ารบ ริห ารและก ารจัด ก ารสถ าน ศึ กษ า 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) ประสิทธิผลขององค์กรพฒันาจากแนวคิดของ Miskel, Mcdonald & 
Susan (1983: 55) ซ่ึง กมลวรรณ ชยัวานิชศิริ, (2536:278-281 อา้งถึงใน จิณพฎั เงาฉาย, 2549 : 29) 
โดยมองว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั คือการท าให้ผูป้ฏิบติังาน
ตระหนกัวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง และมีความส าคญัต่อการน านโยบายไปปฏิบติั ดงันั้นกรอบแนวคิด
ในการวิจยั มีรายละเอียด ดงัน้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การจูง
ใจ และความผกูพนัและการยอมรับ ปัจจยัเหล่าน้ีต่างส่งผลต่อการน านโยบายไปปฎิบติัของบุคลากร 


























































ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2”  งานวิจยัคร้ังน้ีประกอบด้วยงานวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร เพื่อสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่
การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2 ให้มี
ความสอดคล้องกบัทฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ์ โดยใช้วิธีวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
และใชก้ารเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการด าเนินการวจิยัตามขั้นตอนโดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 




5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช ้
 
1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีท างานในโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ได้แก่ อ าเภอหาดใหญ่ อ าเภอรัตภูมิ อ าเภอควนเนียง 
อ าเภอบางกล ่า และอ าเภอคลองหอยโข่ง จ านวน 2,167 คน จาก 53 โรงเรียน (ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 , 2558) 
1.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีท างานในโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  จ านวน 350 คน ในการวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เพื่อให้ได้มาซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงจ าแนกตาม
อ าเภอทั้ง 5 อ าเภอ แลว้จึงท าการสุ่มตวัอย่างแบบง่ายโดยวิธีการจบัฉลากไม่ใส่คืน โดยมีขั้นตอน 
การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  
1.2.1 การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการออกแบบเชิงปริมาณเน่ืองจากการวิจยั




(Structure Equation Model : SEM) โดยอิงตามเกณฑ์ของ Shumacker & Lomax (1996) ท่ีได้ให้
ค  าแนะน าในการใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาควรอยูร่ะหวา่ง 10 - 20 ตวัอยา่งต่อหน่ึงพารามิเตอร์ท่ี
เป็นตวัแปรท านาย นอกจากน้ี Anderson & Gerbing (1998) กล่าวว่าจ านวนตวัอย่างขั้นต ่าควรมี
จ านวน 150 หรือมากกว่า และแนวความคิดของ Kline (2011) กล่าวว่าการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างเป็นเทคนิคท่ีตอ้งใชจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่จ าเป็นตอ้งมีขนาด 200 ตวัอยา่งข้ึนไป 
เม่ือพิจารณาตามเกณฑด์งักล่าวเห็นวา่จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 350 คน เป็นขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถ
น ามาวเิคราะห์สมการโครงสร้างได ้
1.2.2 จากการประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างของการวิจยั จ  านวน 350 คน ผูว้ิจยัท าการสุ่ม
ตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามอ าเภอท่ีตั้งของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัเป็นชั้นในการสุ่มดว้ยวิธีเทียบสัดส่วน ทั้งน้ีเพื่อกระจายความเป็นตวัแทนของประชากร ดงั
ภาพตาราง 3 จึงท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) วิธีการจบัฉลากแบบ
ไม่ใส่คืน 
 
ตาราง 3 จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจากการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
ล าดับที ่ อ าเภอ จ านวนโรงเรียน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 
1 อ าเภอหาดใหญ่ 39 1,927 311 
2 อ าเภอรัตภูมิ 8 170 27 
3 อ าเภอควนเนียง 3 35 6 
4 อ าเภอบางกล ่า 3 35 6 
5 อ าเภอคลองหอยโข่ง - - - 
 รวม 53 2,167 350 
 ท่ีมา : ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ,2558 
 
ดงันั้นกลุ่มตวัอย่างรวมทั้งส้ิน 350 คน โดยแบ่งออกเป็นอ าเภอหาดใหญ่ จ านวน 311 คน 
อ าเภอรัตภูมิ จ  านวน 27 คน  อ าเภอควนเนียง จ านวน 6 คน  และอ าเภอบางกล ่า จ  านวน 6 คน โดย






การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีแบบแผนการวจิยั ดงัน้ี 
2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) เป็นข้อมูลได้จากแบบสอบถามท่ีออกแบบเพื่ อ
ตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา ทบทวนเอกสารทาง




3.1 เคร่ืองมือวจัิย  
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุ (Causal Relationship) เพื่อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างการน านโยบายสู่การปฏิบติั
ของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล มีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
3.1.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศน าแนวคิด
มาสังเคราะห์เป็นแนวทางการศึกษาตวัแปรความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ตวัแบบ
การน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 2 
3.1.2 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศน าแนวคิด
มาสังเคราะห์เป็นแนวทางการศึกษาสร้างแบบสอบถาม 
3.1.3 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศ และต่างประเทศน าแนวคิด
มาสังเคราะห์เป็นโครงสร้างของเคร่ืองมือครอบคลุมการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal 
Relationship) ตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ี
การศึกษาสงขลา เขต 2 อนัประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน 
การท างานเป็นทีม การสร้างแรงจูงใจ  การสร้างความผูกพนัและยอมรับร่วมกัน ผลของการน า
นโยบายไปปฏิบติั และประสิทธิผลขององคก์ร 
3.1.4 สร้างกรอบแนวคิดเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมี
ส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน การท างานเป็นทีม การสร้างแรงจูงใจ การสร้างความผูกพนัและยอมรับ
ร่วมกนั ผลของการน านโยบายไปปฏิบติั และประสิทธิผลขององคก์ารของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
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3.1.5 สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจยั  และน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึนไปเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้ง เพื่อขอ
ค าแนะน า ในการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหถู้กตอ้งเหมาะสม 
3.1.6 น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาตรวจสอบแกไ้ขปรับปรุง โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 9 ส่วน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยลกัษณะของค าถามให้เลือกตอบ ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ ดงัน้ี เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีท างาน ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน 
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ า ผูว้ิจยัได้พฒันามาจากแนวคิดของ Bass 
(1985)  ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวการณ์มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการตระหนักถึงปัจเจกบุคคล  โดยใช้มาตรวดั
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามวธีิของลิเคิร์ท (Likert) และใหค้ะแนนแต่ละระดบั ตั้งแต่ค่า
คะแนนน้อยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 รวมจ านวน 17 ข้อ และมีเกณฑ์ในการให้
คะแนนดงัน้ี 
5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ตวัอยา่งแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง       ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมาก
ท่ีสุด 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 
ด้านมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1. ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ในการบริหารงานท่ีชดัเจน      
2. ผูบ้ริหารกลา้คิดและกลา้ตดัสินใจท าส่ิงใหม่ๆ      
3. ผูบ้ริหารระบุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายการท างานอยา่ง
ชดัเจน 
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการมีส่วนร่วมของบุคลากร ผูว้ิจยัได้พฒันามาจาก
แนวคิดของ Cohen, J.M. & Uphoff, N.T. (1986)ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซ่ึงประกอบด้วย
ค าตอบย่อยท่ีแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามวิธีของลิ
เคิร์ท (Likert) และให้คะแนนแต่ละระดบัตั้งแต่ค่าคะแนนนอ้ยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 
5 รวมจ านวน 12 ขอ้ และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 
5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ตวัอยา่งแบบสอบถามเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมากท่ีสุด 
การมีส่วนร่วม ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 
ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      
1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยทุธ์ ก าหนด
เป้าหมายของโรงเรียน 
     
2. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดรายละเอียดหรือวธีิการ
ด าเนินงานของโรงเรียน 
     
3. บุคลากรไดร่้วมวางแผนปรับปรุงแกไ้ขปัญหา เพื่อติดตาม
ผลการด าเนินงานของโรงเรียน 
     
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดซ่ึง
ประกอบดว้ยค าตอบยอ่ยท่ีแบ่งเป็น 5 ระดบั  พฒันาจากแนวคิดของ Robbins (2001)โดยใชม้าตรวดั
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามวธีิของลิเคิร์ท (Likert) และใหค้ะแนนแต่ละระดบั ตั้งแต่ค่า
คะแนนนอ้ยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 รวมจ านวน 8 ขอ้ และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนน  
5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 




ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมากท่ีสุด 
การท างานเป็นทมี ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 
ด้านสภาพแวดล้อม      
1. มีการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคร่์วมกนัของการ
ท างานเป็นทีม 
     
2. ผูน้ าทีมไวใ้จและใหอ้ านาจในการตดัสินใจ      
3. สมาชิกในทีมยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั      
ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ผูว้ิจยัไดพ้ฒันามาจากแนวคิด
คุณภาพชีวิตในการท างาน พฒันาจากแนวคิดของ Herzberg ไดแ้ก่ ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดซ่ึง
ประกอบด้วยค าตอบย่อยท่ีแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยใช้มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) และให้คะแนนแต่ละระดับ ตั้ งแต่ค่าคะแนนน้อยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่า
คะแนนมากท่ีสุดคือ 5 รวมจ านวน 34 ขอ้ และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี  
5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ตวัอยา่งแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมากท่ีสุด 
แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
การได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
1.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อภาระงานท่ีรับผิดชอบ      
2.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อต าแหน่งหนา้ท่ี ความรู้และ
ความสามารถ 
     
3.  การได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับต าแหน่งงาน
เดียวกนัในองคก์รอ่ืน 
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ส่วนที่ 6 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัในองค์กร ผูว้ิจยัไดพ้ฒันามาจากแนวคิด
ของ Allen & Meyer (1990)  ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด ซ่ึงประกอบดว้ยค าตอบยอ่ยท่ีแบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยใช้มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) และให้
คะแนนแต่ละระดบัตั้งแต่ค่าคะแนนนอ้ยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 รวมจ านวน 13 ขอ้ 
และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 
5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ตวัอยา่งแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมากท่ีสุด 
ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1.  ใหก้ารยอมรับและปฏิบติัตามค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร      
2.  การบอกกล่าวใหบุ้คคลอ่ืนทราบถึงความภาคภูมิใจในองคก์ร      
3.  มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      
 
ส่วนที่ 7 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการน านโยบายไปปฏิบติั ผูว้ิจยัไดพ้ฒันามาจากแนวคิด
ของจุมพล หนิมพานิช (2547) ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดซ่ึงประกอบดว้ยค าตอบยอ่ย ท่ีแบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยใช้มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) และให้
คะแนนแต่ละระดบัตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 รวม จ านวน 3 ขอ้ 
และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 
5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 





ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมากท่ีสุด 
การน านโยบายไปปฏิบัติ ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 
1. ท่านไดน้ าเอานโยบายขององคก์ารไปปฏิบติัใหเ้กิด
ความส าเร็จ 
     
2. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีตรงตามวตัถุประสงคข์องนโยบาย      
3. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถและดว้ยความเตม็ใจ      
ส่วนที่ 8 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์รโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2  ผูว้ิจยัได้พฒันามาจากแนวคิดของ Hoy & Miskel 
(1991: 381 อา้งถึงใน จิณภฎั เงาฉาย, 2549 : 29) ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถ
ในการผลิต ดา้นความสามารถพฒันาทศันคติทางบวก ดา้นความสามารถในการปรับตวั และดา้น
ความสามารถในการแก้ปัญหา โดยใช้มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามวิธีของลิ
เคิร์ท (Likert) และให้คะแนนแต่ละระดบัตั้งแต่ค่าคะแนนนอ้ยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 
5 รวม จ านวน 25 ขอ้ และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนดงัน้ี 
5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ตวัอยา่งแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์รโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมากท่ีสุด 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 




     
2. นกัเรียนชั้นสูงสุดของโรงเรียน เรียนจบตามหลกัเกณฑ์ของ
หลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศกัราช 2544 
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 ส่วนที่ 9 เป็นแบบสอบถามขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด 
(Open-ended Question) รวมจ านวน 1 ขอ้ 
3.2 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ เพื่อ
ตรวจสอบหาความเท่ียงตรง และความน่าเช่ือถือ ดงัน้ี 
3.2.1 ความเท่ียงตรง (Validity) 
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้จิยัไดน้ าเสนอแบบสอบถาม
ท่ีได้สร้างข้ึนต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความครบถ้วน 
และความสอดคลอ้งของเน้ือหา (Content Validity) รวมถึงหาค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา 
(Content Validity Index : CVI) ค่า I-CVI เป็นค่าท่ีแสดงดชันีวดัความสอดคล้องรายข้อ ซ่ึงมีการ
น าเสนอเกณฑ์ท่ีแตกต่างกันไป เช่น  Lynn (1986) เสนอว่า ถ้ามีผู ้เช่ียวชาญ 3-5 คน ควรมีค่า            
I-CVI = 1.00  และค่า I-CVI ควรมีค่าไม่น้อยกว่า 0.78 ในกรณีท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญต ่าสุดจ านวน 3 คน  
ขอ้ค าถามท่ีควรไดรั้บการประเมินวา่มีความสอดคลอ้งควรเป็นความเห็น 2 ใน 3 คน ดงันั้นค่าท่ีได ้
จะมีค่าเท่ากบั  2/3 = 0.67  จึงเป็นเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (acceptable)   และเกณฑ์น้ีควรจะเป็นต ่าสุด
ส าหรับค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหารายขอ้ และ ระดบัดี (good) เม่ือมีค่าตั้งแต่ 0.8 ข้ึนไป 
และดีเยี่ยม (Excellent) เม่ือมีค่าเท่ากับ 1.0 (อิศรัฏฐ์ รินไธสง , 2557)  โดยค่า S-CVI เป็นการ
ประเมินดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งฉบบัหรือรายดา้น จากการศึกษาผูว้จิยัเลือกน าเสนอค่า           
S-CVI/UA โดยวิธีการค านวณค่า S-CVI อนัประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ S-CVI/UA และ S-CVI/Ave 
สามารถเลือกน าเสนอค่าใดค่าหน่ึงหรือทั้งสองค่า ซ่ึงค่าท่ีไดค้วรมีค่าตั้งแต่ .80 ข้ึนไป ปรากฏว่า
ดชันีวดัความสอดคล้องเชิงเน้ือหา (Content Validity Index : CVI) แบบสอบถามทั้ง 7 ตอน มีค่า 
ระหวา่ง .80 – 1.00 ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาทั้งหมด (S-CVI/Ave) และค่าดชันีวดั
ความสอดคล้องเชิงเน้ือหาทั้ งฉบับ (S-CVI/UA) มีค่ามากกว่า .80 ข้ึนไป ซ่ึงถือว่าข้อค าถามใน
การศึกษาคร้ังน้ีมีคุณภาพท่ีเหมาะสม มีความถูกตอ้งดา้นโครงสร้างเน้ือหา ภาษา และสามารถวดัใน
ส่ิงท่ีจะวดัไดส้อดคลอ้งตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัท่ีก าหนดไว ้ดงัรายละเอียดในภาคผนวก 
3.2.2 ความเช่ือมัน่ (Reliability) 
การหาความเช่ือมัน่ โดยน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบั
กลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นบุคลากรของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 1 จ  านวน 30 ชุด เพื่อด าเนินการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดว้ยการ
วดัความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) หรือท่ีเรียกว่าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 




ประมาณค่า (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) โดย Kline (2011) ได้ก าหนดเกณฑ์ความเหมาะสมของค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามไวด้งัน้ี ค่า .70 ถือว่าอยู่ในระดบัพอใช้ ค่า .80 ถือว่าอยู่ใน
ระดบัดี และมากกวา่ .90 ถือวา่ อยู่ในระดบัดีมาก จากการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กบักลุ่มท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน ไดค้่าความเช่ือมัน่ ดงัตาราง 4 
 
ตาราง 4  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
ปัจจัย (ตัวแปรแฝง) N α 
 จ านวนข้อ กลุ่มทดลอง 
1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 16 0.965 
2. การมีส่วนร่วมของบุคลากร 16 0.962 
3. การท างานเป็นทีม 18 0.957 
4.แรงจูงใจในการท างาน 34 0.978 
5. ความผกูพนัต่อองคก์ารและการยอมรับ 13 0.970 
6. ผลของการน านโยบายไปปฏิบติั 25 0.976 
7. ประสิทธิภาพขององคก์าร 21 0.972 
   
จากตาราง 4 การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีท าลองใช้กบั
กลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน พบว่าแบบสอบถามทั้ งฉบบัมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา        
(α Coefficient)  0.989  เม่ือเปรียบเทียบจากเกณฑ์ท่ี (Kline, 2011) ก าหนดถือวา่เป็นแบบสอบถาม
ท่ีมีค่าความเช่ือมั่นอยู่ในระดับดีมาก และเม่ือพิจารณาแบบสอบถามแต่ละด้านพบว่า มีค่า
สัมประสิท ธ์ิแอลฟา (α  Coefficient) อยู่ระหว่าง 0.962 ถึง 0.976 ซ่ึ งอยู่ใน เกณฑ์ ดี  ดังนั้ น
แบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใช ้จึงมีคุณภาพเพียงพอต่อการน าไปใช ้ 
* อย่างไรก็ตามค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α  Coefficient) ค่อนข้างสูงแสดงว่าตัวแปรมี
ความสัมพนัธ์กนัสูง ซ่ึงอาจมีการวจิยัเพื่อพฒันาเคร่ืองมือวดัเพื่อดูขอ้ค าถามท่ีซ ้ าซอ้นกนัในอนาคต 








ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง ซ่ึงด าเนินการ ดงัน้ี 
4.1 ผูว้ิจยัขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากทาง
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ถึงผู ้บริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2 เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.2 ผูว้ิจยัไดข้อความร่วมมือจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามดงักล่าวให้กรอก
ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปยงัผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั สังกัดเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้ งน้ี
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัท่ีอยู่เขตอ าเภอรัตภูมิ อ าเภอควนเนียง และอ าเภอบางกล ่า ผูว้ิจยัขอ
ความอนุเคราะห์เม่ือกรอกขอ้มูลเสร็จแลว้ส่งคืนผูว้ิจยัทางไปรษณีย ์ซ่ึงผูว้ิจยัไดแ้นบซองผนึกและ
แสตมป์ และจ่าหน้าซองถึงผูว้ิจยัแลว้ ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างสามารถตอบแบบสอบถามแลว้ส่งคืนผูว้ิจยั 
ส าหรับโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัท่ีอยูใ่นเขตอ าเภอหาดใหญ่ ผูว้จิยัจะท าการเก็บขอ้มูลเอง โดย
น าแบบสอบถามไปให้ทางโรงเรียน และให้เวลากลุ่มตวัอยา่งกรอกขอ้มูลให้ครบถว้น จากนั้นผูว้จิยั
จะเป็นผูไ้ปเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยตวัเอง 
4.3 เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาแลว้ ก็ท  าการนบัจ านวนแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืน
มา หากไม่ครบตามจ านวน ผูว้จิยัจะโทรศพัทติ์ดต่อประสานงานกบัโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั
อีกคร้ัง เพื่อขอรับแบบสอบถามกลบัคืน เม่ือไดรั้บแบบสอบถามครบตามจ านวน 350 ชุด คิดเป็น 
100 % แลว้ ผูว้จิยัท  าการตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน าไป
วเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
5. การวเิคราะห์ข้อมูล วธีิการทางสถิติต่าง ๆ ทีใ่ช้ 
5.1 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติรวมถึงโปรแกรมสถิติประยุกต ์
ประกอบดว้ยการด าเนินตามขั้นตอน ดงัน้ี 
      5.1.1 วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน บรรยายลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรประสิทธิผลของ
องคก์ร การน านโยบายสู่การปฏิบติั การมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม ความผูกพนัต่อองค์กรและ
การยอมรับ แรงจูงใจ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยวิธีการทางสถิติอนัประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
ค่าต ่าสุด (Minimum) และค่าสูงสุด (Maximum) 
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       5.1.2 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ตวัแปรสังเกตได ้โดยวิธีการทางสถิติดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) อันเป็นการแสดงระดับความสัมพันธ์ รวมถึง    
เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร น าขอ้มูลมาตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุ (Causal Relationship) ต่อไป 
       5.1.3 วิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal 
Relationship) ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 5.2 วธีิการทางสถิติอนัประกอบดว้ยสาระส าคญั ดงัน้ี 
       5.2.1 สถิติพื้นฐาน อนัประกอบด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าความเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) การก าหนดเกณฑ์การพิจารณาวา่ขอ้มูลมี
การกระจายเป็นโคง้ปกติจากความเบ้ ไม่เกิน 3.00 (ค่าสัมบูรณ์) และค่าความโด่ง ไม่เกิน 7.00 (ค่า
สัมบูรณ์) (Curran,West, & Finch, 1996 ; Kline, 2011) ค่าต ่าสุด (Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
       5.2.2 สถิติทดสอบสมมติฐาน ตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) ด้วยการประมาณค่าพารามิเตอร์แบบ (Maximum 
Likelihood) อนัประกอบดว้ย ตวัแปรแฝงภายนอก ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง ตวัแปรแฝงภายใน 
การมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม แรงจูงใจ ความผูกพนัต่อองคก์รและการยอมรับ การน านโยบาย
ไปปฏิบติั และประสิทธิผลขององค์กร ทั้งน้ี อิศรัฎฐ์ รินไธสง (2555)  วิธีการทางสถิติตรวจสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลการวจิยัอนัประกอบดว้ยสาระส าคญัดงัน้ี 
1) สถิติไค-สแควร์ (Chi-square Statistics) น ามาทดสอบสมมติฐานทางสถิติ
ฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย ์ค านวณจากผลคูณขององศาอิสระกับค่าของฟังก์ชั่นความ
กลมกลืน โดยฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีค่าต่างจากศูนยอ์ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โมเดลสมการ
โครงสร้างไม่มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ไค-แสควร์ (Chi-square) มีค่าสูงมาก ส่วน
ฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีค่าใกลศู้นยม์าก โมเดลสมการโครงสร้างสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ ไค-สแควร์ (Chi-sqaure) มีค่าต ่ามาก Carmines และ McIver (1983) อตัราส่วนระหว่าง
ไคสแควร์ (Chi-sqaure) กบัองศาอิสระหรือเรียกว่า อตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-
square Ratio) ระหว่าง 2-5 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อย่างสมเหตุสมผล ส่วน 
Wheaton ,Muthen, Alwin & Summers (1977) ได้กล่าวว่าอตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative 
Chi-square Ratio) ระหวา่ง 2-5 เช่นเดียวกบั Hinkin,(1995 อา้งถึงใน Jackson, Wall &Davids,1993) 
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ได้กล่าวว่าอตัราส่วนเป็น 5 ต่อ 1 ตามกฎของหัวแม่มือ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000 อา้งถึง
ใน ธนัยากร ตุดเก้ือ, 2557) 
2) ดัชนีวดัระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่า 
ระหวา่ง 0 ถึง 1 มีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไปยอมรับไดว้า่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
  3) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Tucker Lewis Index: TLI)  ซ่ึงเป็น
อตัราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลังปรับโมเดลกับ
ฟังกช์ัน่ความสอดคลอ้งก่อนปรับโมเดล มีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
4) ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของเศษ (Root Mean Squared Residual: RMR) 
Diamantopoulos & Siguaw (2000)  เป็นค่าบอกขนาดของเศษเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดบัความ
คลาดเคล่ือนของโมเดลสองโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์สามารถใชไ้ดดี้เม่ือตวัแปรภายนอกและตวั
แปรสังเกตได้เป็นตวัแปรมาตรฐาน (Standardized Variable) ค่าดชันีแปลความหมายสัมพนัธ์กบั
ขนาดของความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปร ค่าดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของ
เศษ RMR ยิ่งเขา้ใกลศู้นย ์โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงถา้ต ่ากวา่ 0.08 โมเดลมี
ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
5) ค่าประมาณความเคล่ือนรากก าลังสองเฉล่ีย (Root Mean Square of Error 
Approximation : RMSEA) มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 โดยมีค่าต ่ากว่า 0.05 โมเดลมีความกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ มีค่าระหวา่ง 0.05 ถึงต ่ากวา่ 0.08 โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อย่างสมเหตุสมผล มีค่าระหว่าง 0.08 ถึง 0.10 โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์พอ
ยอมรับได้ มีค่ ามากกว่า 0.10 ข้ึนไป  โม เดลไม่ มีความกลมกลืนกับข้อมูล เชิงประจักษ ์
















2 - test P > 0.05 
(ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ) 
 Hair, et al. (2010) ส าหรับกลุ่มตวัอยา่ง
มากกวา่ 250 (N > 250) และตวัแปรสังเกตได้
จ  านวน 13-29 ตวั ค่า P > .05 ได ้
2 /df < 5.00 สอดคลอ้งกลมกลืน Bollen, (1989 : 278) ; Diamantopoulos & 




≥ 0.90 สอดคลอ้งกลมกลืน Kaplan (2000 : 110) 
Diamantopoulos & Siguaw (2000 : 88) 
TLI (Tucker 
Lewis Index) 
>0.90 สอดคลอ้งกลมกลืน Tucker Lewis Index  
RMR(Root Mean 
Squared Residual) 
< 0.08 สอดคลอ้งกลมกลืน Diamantopoulos & Siguaw (2000)   
RMSEA(Root 
Mean Square of 
Error 
Approximation) 
< 0.08 สอดคลอ้งกลมกลืน 
 


















พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 2 เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมุ่งศึกษา
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพื่อพฒันาตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญั ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  โดยมุ่งเน้นศึกษา
ความสัมพนัธ์เชิงทฤษฎีระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียน
เอกชนประเภทสามญั ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  อนัประกอบด้วยผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี  
1. สัญลกัษณ์การวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ และค่าสถิติพื้นฐานตวัแปร 
3. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้
4. ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล 
5. ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการน านโยบายสู่การปฏิบติัของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  
 
1. สัญลกัษณ์การวเิคราะห์ข้อมูล 
    สัญลกัษณ์การวเิคราะห์ขอ้มูล อนัประกอบดว้ยสาระส าคญั ดงัน้ี 
1.1 สัญลกัษณ์ตวัแปร 
สัญลกัษณ์ ความหมาย (ไทย/ENG) 
TFL ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
II การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
IM การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) 
IS การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 
IC การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
PAR ดา้นการมีส่วนร่วม (Participation)  
DEC การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participation in Decision Making)  
ACT การมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม (Participation in Activities) 
125 
 
สัญลกัษณ์ ความหมาย (ไทย/ENG) 
REC การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Participation in Receiving 
Benefits)  
EVA การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล (Participation in Monitoring 
and  Evaluation)  
TEAM ดา้นการท างานเป็นทีม (Team Work) 
EN ทรัพยากรและอิทธิพลทางดา้นสภาพแวดลอ้ม (Context and 
Environment)  
EL องคป์ระกอบและคุณลกัษณะ (Elements and Features)  
DE การออกแบบงาน (Design Work)  
WO กระบวนการท างาน (Work Process)  
MTV ดา้นแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
FC การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Fair Compensation and 
Adequate) 
SAFE สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition) 
GS ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน (Growth and Security) 
DH โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล (Developing of Human 
Capacities) 
SI การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (Social Integration) 
CO ประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) 
LS ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และสังคม (The Total Life 
Space and Social Relevance) 
ORC ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารและการยอมรับ (Organizational 
Commitment) 
CA ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (Confidence and 
Acceptance) 
WW ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร (Willingness to Work) 
ME ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร (Membership) 
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สัญลกัษณ์ ความหมาย (ไทย/ENG) 
POI ดา้นการน านโยบายไปปฏิบติั (Policy Implementation) 
AC วชิาการ (Academic) 
BU งบประมาณ (Budget) 
PA บริหารงานบุคคล (Personal Administration) 
GA บริหารงานทัว่ไป (General Administration) 
EFF ดา้นประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (Effectiveness) 
PC ความสามารถในการผลิต (Production Capacity) 
DPA ความสามารถพฒันาทศันคติทางบวก (Ability to Develop a Positive 
Attitude) 
AD ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
AP ความสามารถในการแกปั้ญหา (Ability to Solve Problem) 
 
1.2 สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
  X   แทน  ค่าเฉล่ีย 
S.D.  แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Skewness แทน  ค่าความเบ ้
Kurtosis แทน  ค่าความโด่ง 
Minimum แทน  ค่าต ่าสุด 
Maximum แทน  ค่าสูงสุด 
t-value  แทน  ค่าสถิติที 
w  แทน  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากคะแนนดิบ 
W  แทน  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากคะแนนมาตรฐาน 
SE  แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
r  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีรสัน 
R2  แทน  ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณยกก าลงัสอง 
e  แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนตวัแปรสังเกตได ้
CR  แทน  ค่าความเท่ียงตวัแปรแฝง 
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AVE  แทน  ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้
p  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
2   แทน  ค่าสถิติไคสแควร์ 
df  แทน  องศาอิสระ 
2 /df  แทน  อตัราส่วนไคสแควร์สัมพทัธ์ 
CFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 
AGFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนปรับแก ้
RMR  แทน  ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ 
RMSEA แทน  ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนรากก าลงัสองเฉล่ีย 
DE  แทน  อิทธิพลทางตรง 
IE  แทน  อิทธิพลทางออ้ม 
TE  แทน  อิทธิพลทางรวม 
**  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
***  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
1.3 สัญลกัษณ์โมเดล 
  แทน  ตวัแปรแฝง (Latent Variable) 
   แทน  ตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variable) 
แทน เส้นทางส่งผลระหวา่งตวัแปร ตวัแปรปลายลูกศรส่งผล
ต่อตวัแปรหวัลูกศร 
   แทน  เส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 
2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น และค่าสถิติพืน้ฐานตัวแปร 









ตาราง 6  จ านวน  ร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา 









 20-30 ปี 
 31-40 ปี 








 ผูอ้  านวยการ/ 















 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 










 1-3 ปี 
 3-5 ปี 
 5-7 ปี 















ตาราง 6 (ต่อ) 
ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
รายได้ต่อเดือน   
 นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
 15,000-20,000 บาท 
 20,001-30,000 บาท 









จ านวนบุคลากรในแต่ละอ าเภอ 
 อ าเภอหาดใหญ่ 
 อ าเภอรัตภูมิ 
  อ าเภอควนเนียง 
 อ าเภอบางกล ่า 













รวม 350 100.0 
 
จากตาราง 6 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามเพศหญิง ร้อยละ 86.86 มากกวา่เพศชาย 
ซ่ึงมีร้อยละ 13.14  ช่วงอายุระหวา่ง 20 – 30 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด ร้อยละ 36.57 ต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งครูและครูผูช่้วยมีมากท่ีสุด ร้อยละ 75.43 รองลงมาเจา้หนา้ท่ีฝ่ายสนบัสนุน ร้อยละ 12.86 
ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ร้อยละ 83.43 รองลงมาปริญญาโท ร้อยละ 9.43 ประสบการณ์ในการ
ท างาน ตั้งแต่ 7 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด ร้อยละ 49.71 รองลงมาระหวา่ง 1 - 3 ปี ร้อยละ 24.57 ระดบั
รายไดต่้อเดือน 15,000 - 20,000 บาท มากท่ีสุด ร้อยละ 55.43 รองลงมา รายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 
15,000 บาท ร้อยละ 30.57 จ านวนบุคลากรอ าเภอหาดใหญ่ มากท่ีสุด ร้อยละ 88.86 รองลงมาอ าเภอ
รัตภูมิ ร้อยละ 7.72 
 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งการวิจยัในคร้ังน้ี มีจ  านวนกลุ่มตวัอยา่งการวจิยัแตกต่างกนัจ าแนกตาม
อ าเภอท่ีตั้งของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 จาก
การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ใชอ้  าเภอท่ีตั้งของโรงเรียนเป็นชั้นการ
สุ่มดว้ยวธีิเทียบสัดส่วนทั้งน้ีเพื่อกระจายความเป็นตวัแทนของประชากร จึงท าการสุ่มตวัอยา่งแบบ




2.2 ค่าสถิติส าหรับทดสอบการแจกแจงปกติ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปร
ท่ีใชท้  าการศึกษา 
ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) 
สถิติขั้นสูง โดยสถิติจะมีอ านาจในการทดสอบสมมติฐานการวิจยั รวมถึงการทดสอบจะมีความ
แกร่งสูงก็ต่อเม่ือขอ้มูลมีลกัษณะเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ 
การศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ยตวัแปรแฝง ท่ีใช้ในการศึกษา 7 ตวัแปร ประกอบดว้ย ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน การท างานเป็นทีม แรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพนัและการยอมรับ  การน านโยบายไปปฏิบติั และประสิทธิผลขององค์กร โดยมีตวัแปร
สังเกตได้ทั้งส้ิน 29 ตวัแปร ด าเนินการวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติบรรยาย ประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ดงัรายละเอียดในตาราง 7 
 
ตาราง 7 ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของตวัแปรใน 
 การศึกษา  
(n= 350) 
ตัวแปร X  S.D. SK KU 
1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 3.96 0.77 -.590 .884 
2. การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน 3.84 0.72 -.660 .395 
3. การท างานเป็นทีม 3.93 0.67 -.475 1.91 
4. แรงจูงใจในการท างาน 3.89 0.64 -1.001 .351 
5. ความผกูพนัและการยอมรับ 4.15 0.67 -.595 1.472 
6. การน านโยบายไปปฏิบติั 3.93 0.68 -.943 .491 
7. ประสิทธิภาพขององคก์ร 4.04 0.67 -.590 1.791 
 
ผลการวเิคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.64 ถึง 0.77 ส่วนตวัแปรท่ีมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานสูงสุด คือ ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และตวัแปรท่ีมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานต ่าท่ีสุด คือตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการท างาน จากผลการวเิคราะห์ส่วนเบ่ียงเบน








มีความเบ้(Skewness) อยู่ระหว่าง -1.001 ถึง - 0.475 ซ่ึงค่าความเบ้เป็นลบ (Negative Skewness) 
หมายถึง คะแนนขอ้มูลส่วนใหญ่สูงกว่าค่าเฉล่ียหรือกล่าวว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความ
คิดเห็นต่อตัวแปรท่ีศึกษาในระดับสูง เม่ือพิจารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่าง 1.91 ถึง 
1.791 มีลกัษณะการกระจายเป็นโคง้ปกติ แสดงว่าขอ้มูลมีการกระจายน้อย (Kline, 2011) ส าหรับ
เกณฑ์ในการพิจารณาว่าค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ท่ีบ่งช้ีว่าข้อมูลมี
ลกัษณะการแจกแจงของขอ้มูลไม่เป็นโคง้ปกติ คือ ค่าความเบท่ี้มากกวา่ 3.00 (ค่าสัมบูรณ์) และค่า
ความโด่งท่ีมากกวา่ 7.00 (ค่าสัมบูรณ์) (Curran, West, & Finch, 1996) ดงันั้นการแจกแจงขอ้มูลใน
การศึกษาน้ี ในภาพรวมพบวา่ ค่าความเบแ้ละค่าความโด่งดงักล่าวเขา้ใกลศู้นย ์(0) ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์
ยอมรับได ้จึงมีลกัษณะการแจกแจงขอ้มูลเขา้ใกลโ้คง้ปกติ 
2.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ผลการวิเคราะห์ระดบัการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ในคร้ังน้ีจ  าแนกเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัของการน า
นโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา 
เขต 2 ในภาพรวม และระดบัการน านโยบายสู่การปฏิบติัเป็นรายตวัแปรสังเกตได้ ซ่ึงไดแ้ก่ ด้าน
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการจูง




     3.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ีองตน้ 
 ก่อนท าการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผูว้ิจยัน าขอ้มูลดงักล่าวมาตรวจสอบว่า 
มีลกัษณะการแจกแจงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์สมการโครงสร้างหรือไม่ การ
ประมาณค่าแบบ Maximum Likelihood นั้น ขอ้มูลตอ้งมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ ผลการวิเคราะห์
เบ้ืองตน้ พบวา่ การแจกแจงของขอ้มูลเป็นโคง้ปกติซ่ึงตวัแปรส่วนใหญ่มีค่าความเบ ้(Skewness) ค่า 
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ความโด่ง (Kurtosis) ไม่มาก โดยค่าความเบข้องตวัแปรอยูร่ะหว่าง -1.001 ถึง -0.475 และค่าความ
โด่ง มีค่ าระหว่าง 0.351 ถึ ง 1.791 เป็นค่ าท่ี ยอมรับได้ ซ่ึ ง Byrne, Curran, West & Finch ให้
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความเบ ้ควรนอ้ยกวา่ 3 และค่าความโด่งควรนอ้ยกวา่ 7 (Byrne, 2010; Curran, 
West & Finch, 1996)  
ผลการตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้29 ตวัแปร พบว่า    
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ มีค่าเป็นบวก แสดงถึงความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั โดยตวัแปร
สังเกตได้ทั้ งหมดมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์  ระหว่างคู่ตัวแปร ระหว่าง  0.750   ถึง 0.918 โดยคู่ตัวแปรท่ี มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ต ่าสุด คือ การมีส่วนร่วมของบุคลากร กับตวัแปร ความผูกพนัต่อองค์การและการ
ยอมรับ ส าหรับคู่ตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุด คือ แรงจูงใจในการท างาน กบัตวัแปร 
ความผูกพนัต่อองค์การและการยอมรับ แสดงว่า ตวัแปรสังเกตได้ในการศึกษาคร้ังน้ีไม่มีปัญหา
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ แสดงได้ว่าลกัษณะของขอ้มูลมีความเหมาะสมต่อการประมาณค่าโดยวิธี


















ตาราง 8  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละดา้นในโมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภท 
    สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
 
                  ** มีนยัส าคญัท่ีสถิติท่ีระดบั .01 (n = 350)
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3.2 ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองการวดัดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
การวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ใช้ส าหรับการ
ตรวจสอบและยืนยนัความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตวัแปรแฝง และตวัแปรสังเกตได ้ท่ี
พฒันามาจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเพื่อวดัตวัแปรแฝง และยืนยนัว่าตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละกลุ่ม
เป็นตวับ่งช้ีท่ีเหมาะสมส าหรับตวัแปรแฝงท่ีก าหนด ซ่ึงจะด าเนินการตรวจสอบความสอดคลอ้งใน
ภาพรวม (Overall Fit) ของแบบจ าลองการวดัและการประมาณค่าพารามิเตอร์ ดังรายละเอียด 
ต่อไปน้ี 
3.2.1 การตรวจสอบความสอดคล้องในภาพรวมของแบบจ าลองการวัดใน
การศึกษาน้ี สร้างข้ึนจากการทบทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง จึงตอ้งด าเนินการ
ยนืยนัโครงสร้างเชิงเส้นระหวา่งตวัแปรแฝง และตวัแปรสังเกตไดท่ี้ก าหนดข้ึนมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในระดบัใด โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซ่ึง


























ตาราง 9 การประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
ดัชนีวดัความสอดคล้อง เกณฑ์การพจิารณา ค่าสถิติ การวเิคราะห์ผล 
χ 2  , p ไม่มีนยัส าคญั(P < 0.05) p = .00 ผา่นเกณฑ์* 
χ 2  /df นอ้ยกวา่ 5 4.158 ผา่นเกณฑ์ 
CFI มากกวา่ .90 .924 ผา่นเกณฑ์ 
TLI มากกวา่ .90 .912 ผา่นเกณฑ์ 
RMR นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั .08 .020 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA นอ้ยกวา่ .1 .095 ผา่นเกณฑ์ 
*ค่านยัส าคญัทางสถิติ (p-value) เท่ากบั .00 นัน่หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึง
โดยปกติจะถูกพิจารณาวา่ไม่ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด แต่จากการใหข้อ้เสนอแนะของ Hair, et al. (2010) 
ไดก้ล่าวถึงในกรณีท่ีกลุ่มตวัอย่างมากกวา่ 250 ตวัอย่าง และตวัแปรสังเกตไดมี้จ านวน 13 – 30 ตวั
แปร ค่าสถิติไค-สแควร์ไดรั้บการคาดหวงัใหมี้นยัส าคญัทางสถิติได ้
จากการตรวจสอบพบว่าความสอดคล้องในภาพรวมของแบบจ าลองการวดัจาก
ภาพประกอบ 11 และตาราง 9 พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi – square statistic : χ 2) เท่ากับ 
1447.126 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 348 เม่ือเปรียบเทียบตามขอ้เสนอแนะดงักล่าวจึงพิจารณาไดว้า่ 
ค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าผ่านเกณฑ์ อยา่งไรก็ตามค่าสถิติไค-สแควร์ มีขอ้จ ากดัข้ึนอยู่กบัขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างจึงควรพิจารณาค่าสถิติตวัอ่ืนๆ ประกอบ เช่น ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ 2  /df) ซ่ึงเป็น
อตัราส่วนระหวา่งค่าไค-สแควร์ (χ 2) กบัระดบัความเป็นอิสระ (df) โดยก าหนดใหมี้ค่านอ้ยกวา่ 5.0 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000 : 98) ผลการตรวจสอบพบว่ามีค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (χ 2  /df) 
เท่ากับ 4.158 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด ส าหรับการประเมินด้วยดชันีวดัความคลาดเคล่ือนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) พบวา่มีค่าเท่ากบั .095 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด ผลการ
ตรวจสอบจึงบ่งช้ีวา่ผา่นเกณฑ ์สอดคลอ้งกบัการประเมินดว้ยดชันีค่ารากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของ
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual : SRMR) พบวา่มีค่าเท่ากบั 
.020  ผลการตรวจสอบจึงบ่งช้ีวา่ผ่านเกณฑ์เช่นเดียวกบัดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ 







จากแบบจ าลองการวดัซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 7 ตวัแปร และตวัแปรสังเกตได ้
29 ตวัแปร สามารถด าเนินการประเมินประสิทธิภาพของแบบจ าลองการวดั ซ่ึงพิจารณาจากค่าความ
เท่ียงตรงเชิงสอดคล้อง (Convergent Validity) ซ่ึงวดัได้จาก 1) ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) 2) ความแปรปรวนท่ีถูกสกดัได้ (Average Variance Extracted : AVE) 3) ความเท่ียงของ
ตวัแปรแฝง (Construct Reliability : CR) และ 4) ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminate Validity) 
ดงัแสดงในตาราง 10 
 
ตาราง 10 ผลการประมาณค่าแบบจ าลองการวดัดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
ตัวแปร Loading Critical 
Ratio 
p-value R2 CR AVE 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง     0.95 0.83 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  0.93 - - 0.86   
การสร้างแรงบนัดาลใจ  0.93 31.908 *** 0.87   
การกระตุน้การใชปั้ญญา  0.93 31.611 *** 0.87   
การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  
0.93 23.080 *** 0.70   
การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน     0.82 0.60 
การมีส่วนร่วมในการด าเนิน
กิจกรรม  
0.91 - - 0.82   
การมีส่วนร่วมในการรับ
ผลประโยชน์  
0.87 23.134 *** 0.76   
การมีส่วนร่วมในการติดตาม
ประเมินผล  
0.90 24.299 *** 0.81   
การท างานเป็นทมี     0.97 0.88 
สภาพแวดลอ้ม  0.98 - - 0.96   
องคป์ระกอบและคุณลกัษณะ  0.96 48.836 *** 0.92   
การออกแบบงาน  0.91 36.642 *** 0.83   
กระบวนการท างาน  0.91 36.537 *** 0.83   
138 
 
ตาราง 10 (ต่อ)       
ตัวแปร Loading Critical 
Ratio 
p-value R2 CR AVE 
แรงจูงใจในการท างาน     0.94 0.70 
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม  




0.80 15.062 *** 0.64   
ความมัน่คงและความกา้วหนา้
ในการท างาน  
0.88 20.413 *** 0.77   
โอกาสในการพฒันา
สมรรถภาพของบุคคล  
0.88 16.686 *** 0.78   
การบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกนั  
0.86 16.224 *** 0.74   
ประชาธิปไตยในองคก์าร  0.84 15.862 *** 0.71   
ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวิตส่วนตวั และสังคม  
0.84 15.945 *** 0.71   




0.90 - -    
ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์าร  
0.88 24.553 ***    
ความตอ้งการท่ีจะรักษาความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์าร  
0.94 27.898 ***    
การน านโยบายไปปฏิบัติ     0.94 0.80 
วชิาการ  0.84 - - 0.70   




ตาราง 10 (ต่อ)       
ตัวแปร Loading Critical 
Ratio 
p-value R2 CR AVE 
บริหารงานบุคคล  0.92 23.540 *** 0.85   
บริหารงานทัว่ไป  0.95 23.726 *** 0.91   
ประสิทธิผลขององค์กร     0.96 0.87 
ความสามารถในการผลิต  0.90 - - 0.81   
ความสามารถพฒันาทศันคติ
ทางบวก  
0.95 29.752 *** 0.90   
ความสามารถในการปรับตวั  0.97 29.547 *** 0.94   
ความสามารถในการแกปั้ญหา  0.91 26.427 *** 0.82   
*** แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 
ตาราง 11 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง 
ตัวแปร
แฝง 
ORC_1 MTV TEAM PAR POI EFF TFL 
ORC_1 1 
      MTV 0.918 1
     TEAM 0.816 0.914 1
    PAR 0.750 0.861 0.896 1
   POI 0.888 0.897 0.813 0.834 1
  EFF 0.888 0.854 0.797 0.803 0.864 1
 TFL 0.771 0.85 0.792 0.866 0.779 0.806 1
 
ผลการประเมินค่าพารามิเตอร์ของแบบจ าลองการวดัจากตาราง 11 พบวา่ภาพรวมของแบบจ าลอง
การวดัจากค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) คะแนนมาตรฐานของตวัแปรสังเกตได้มีค่า
ตั้งแต่ 0.74  ถึง 0.98 จากเกณฑ์ของ Hair, et al. (2010) ไดก้ าหนดวา่ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ ควรมี






ความเท่ียงของตัวแปร (Construct Reliability : CR) จากเกณฑ์ของ Hair, et al. 
(2010) ก าหนดวา่ความเท่ียงของตวัแปรแฝงอยูใ่นเกณฑ์ระดบัท่ีดี ค่า CR ควรมีค่า 0.70 หรือสูงกวา่ 
จากแบบจ าลองการวดั พบวา่ตวัแปรแฝงมีค่า CR อยูร่ะหวา่ง 0.82 ถึง 0.97 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 จึง
บ่งช้ีวา่ตวัแปรแฝงทั้งหมดในแบบจ าลองการวดัมีความเท่ียงสูง 
ความแปรปรวนท่ีถูกสกดัได ้(AVE) ของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.60 
ถึง 0.88 ซ่ึงค่า 0.50 ข้ึนไปเป็นเกณฑ์ยอมรับได ้(Hair et al., 2010) จึงบ่งช้ีวา่ไม่เกิดค่าผิดพลาดของ
การวดัท่ีท าใหเ้กิดการผนัแปรในตวัแปรสังเกตไดม้ากกวา่ตวัแปรแฝงท่ีก ากบัอยู ่
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) หรือค่าความเช่ือถือไดข้องตวัแปรสังเกตไดแ้ต่
ละตวับอกถึงความเช่ือมัน่ของตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวัในการอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัของ
ตวัแปรแฝง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ยิ่งมีค่าสูงค่าความเช่ือถือได้จะยิ่งมากข้ึน (สุชาติ 
ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ และคณะ, 2549) แต่อย่างไรก็ตาม ค่า (R2) ควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.20 ข้ึน
ไป (Hooper, et al., 2008) โดยในภาพรวมมีค่า (R2) อยู่ระหว่าง 0.55 ถึง 0.96 แสดงว่าในภาพรวม
แล้วตวัแปรสังเกตไดเ้กือบทุกตวัมีความคงท่ีในการอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัของแต่ละตวั
แปรแฝง 
จากตาราง 11 แสดงผลการศึกษาความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 
พบวา่ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง มีค่า 0.77 ถึง 0.92 ซ่ึง (Kline, 2011) ก าหนดตวัแปรแฝงมี
ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกต่อกนัในระดบัท่ีเหมาะสมไม่เกินกว่า 0.90 ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์กนัสูง
เกินไป จากแบบจ าลองการวดัความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกอยูใ่นระดบัยอมรับได ้
ผลการประเมินค่าความเท่ียงตรงเชิงสอดคล้อง (Convergent Validity) ของ










เอกชนประเภทสามญัในเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  
 การวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน
เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ทั้งน้ียงัรวมไปถึงการศึกษาทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มการรับรู้การสนบัสนุน
จากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วมของบุคลากร การท างานเป็นทีม แรงจูงใจในการ
ท างาน ความผูกพนัและการยอมรับ การน านโยบายไปปฏิบติั  ท่ีมีต่อประสิทธิภาพขององคก์ร โดย
จะแบ่งการวเิคราะห์เป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี วิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานและการปรับแกโ้มเดลให้มี
ความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 4.1 ผลการวเิคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน 
จากผลการวิเคราะห์ประเมินคุณภาพของตวัแปรสังเกตท่ีใชว้ดัตวัแปรแฝงในโมเดลสมการ
การน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สงขลา เขต 2 โดยพิจารณาจากความมีนยัส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของตวัแปรสังเกต
ได ้เม่ือน าขอ้มูลมาวิเคราะห์พบวา่ โมเดลท่ีไดม้านั้นไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดย
ใชค้่าดชันีวดัความกลมกลืน ดงัน้ี  
 
 ตาราง 12  ค่าดชันีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากการวเิคราะห์เกณฑแ์ละผล 
      พิจารณาก่อนการปรับแก ้
ดัชนีวดัความสอดคล้อง เกณฑ์การพจิารณา ค่าสถิติ การวเิคราะห์ผล 
χ 2  , p ไม่มีนยัส าคญั(P < 0.05) 2045.192, p = .000 ผา่นเกณฑ์* 
χ 2  /df นอ้ยกวา่ 5 5.298 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
CFI มากกวา่ .90 .895 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
TLI มากกวา่ .90 .882 ไม่ผา่นเกณฑ์ 
RMR นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั .08 .044 ผา่นเกณฑ์ 






จากตาราง 12  พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้องของขอ้มูลท่ีได้จาการวิเคราะห์โมเดลตาม
สมมติฐานยงัไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด แสดงว่าว่าโมเดลท่ีไดน้ั้นยงัไม่มีความสอดคลอ้งกบั





























ภาพประกอบ 12 ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  สงขลา เขต 2 
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จากตาราง 12  และภาพประกอบ 12  ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของ
โมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ก่อนการปรับแกโ้มเดล พบวา่ โมเดลตามสมมติฐาน
ยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  ซ่ึงจะพิจารณาไดจ้ากค่าสถิติวิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าไค-
สแควร์ (χ 2) เท่ากบั 2045.192   ไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด   เพราะมีระดบันัยส าคญัท่ีระดบั .01 (p = 
.00) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากบั  .895 ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด ( > 
.90 ) เน่ืองจากค่าท่ีไดต้  ่ากว่าเกณฑ์ ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (TLI) มีค่าเท่ากบั  
.882 ซ่ึงต ่ากวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด ( > .90 ) เน่ืองจากค่าท่ีไดต้  ่ากวา่เกณฑ์ ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือมาตรฐาน (RMR) มีค่าเท่ากบั  .044 ค่าท่ีไดเ้ป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดเพียงค่า
เดียว และค่าดัชนีรากของก าลังท่ีสองเฉล่ียเศษของการประมาณค่าคลาดเคล่ือน (RMSEA) มีค่า
เท่ากบั  .111 ซ่ึงสูงกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด ( < .1 ) เน่ืองจากค่าท่ีไดสู้งกว่าเกณฑ์การวดั ดงันั้นเป็นผล
ท าให้โมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ตามสมมติฐานยงัไม่มีความกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
จากผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตัวแบบการน านโยบายสู่การปฏิบัติของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ตามสมมติฐานยงั





ค่าดชันีวดัตามเกณฑ์ตวัแปร (Modification Indies: MI) ตามขอ้เสนอแนะของโปรแกรมหรือค่าท่ี
มากท่ีสุดก่อน ซ่ึงเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์ท่ีค  านึงถึงความเป็นได้ในทางทฤษฎี ซ่ึงการ
ปรับแก้จะปรับเฉพาะค่าความสัมพนัธ์ของความคลาดเคล่ือนเท่านั้น และกลบัมาดูค่าดชันี (MI)       
ท่ีโปรแกรมเสนอแนะให้ปรับหรือค่าท่ีมากท่ีสุดแล้วท าการวิเคราะห์ใหม่  ซ่ึงการวิเคราะห์ใน      
การปรับโมเดลไดป้รับเส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสังเกตได ้และมีค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทางติดลบ 1 เส้น ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติอยู ่1 ค่า ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจาก
ตวัแปร TFL กบั POI  ซ่ึงค่าท่ีไดค้วรมีการปรับโมเดลโดยการตดัเส้นทางออก 1 เส้น เน่ืองจาก       
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ไม่ส่งผลทางตรง และตดัตวัแปรสังเกตได้ DEC ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีท่ีไม่สามารถยืนยนัความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของตวัตวัแปรแฝง PAR  ท่ีไม่เหมาะสมได ้และหยุดปรับโมเดลเม่ือได้ค่าสถิติ
ตามเกณฑ์ดัชนีความกลมกลืนของโมเดล ท าให้ได้โมเดลสุดท้ายออกมาตามสมมติฐานท่ี
ผูว้ิจยัพฒันาข้ึน     จึงท าให้โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ มีค่านัยส าคญัทางสถิติ 
(P-value) เท่ากบั .00 (เกณฑ์ท่ีก าหนด > 0.05)  นั้นหมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ซ่ึงจะถูกพิจารณาว่าไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด แต่จากขอ้เสนอแนะของแฮร์และคณะ (Hair et al. , 
2010) กรณีท่ีกลุ่มตวัอยา่งของงานวจิยัมากกวา่ 250 ตวัอยา่ง และตวัแปรสังเกตไดมี้จ านวนมากกวา่ 
10 ตวั อาจมีผลต่อค่าสถิติไค-สแควร์ ไดรั้บการคาดหวงัให้มีนัยส าคญัทางสถิติ ดงันั้นจึงไดน้ าค่า
ดชันีอ่ืน ๆ มาร่วมในการพิจารณาความเหมาะสมของโมเดล 
 
ตาราง 13  ค่าดชันีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้ากการวเิคราะห์ เกณฑแ์ละผล 
     พิจารณาหลงัการปรับแก ้
ดัชนีวัดความ
สอดคล้อง 
เกณฑ์การพจิารณา ค่าสถติิ การวิเคราะห์ผล 
χ 2  , p ไมมี่นยัส าคญั(P < 0.05) 1421.462, p = .000 ผา่นเกณฑ์ 
χ 2  /df น้อยกวา่ 5 4.004 ผา่นเกณฑ์ 
CFI มากกวา่ .90 .926 ผา่นเกณฑ์ 
TLI มากกวา่ .90 .916 ผา่นเกณฑ์ 
RMR น้อยกวา่หรือเทา่กบั .08 .031 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA น้อยกวา่ .1 .093 ผา่นเกณฑ์ 
 
จากตาราง 13 พบว่าค่าสถิติไค-สแควร์ ( χ 2 ) เท่ากบั 1421.462 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 
355 เม่ือพิจารณาตามข้อเสนอแนะ จะพบว่าค่าสถิติไค-สแควร์ ไม่ผ่านเกณฑ์  จึงควรพิจารณา
ค่าสถิติอ่ืนๆประกอบ เช่น ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพนัธ์ ( χ 2/df ) ซ่ึงเป็นอนัตราส่วนระหวา่ง ค่าสถิติ
ไค-สแควร์ ( χ 2 )  กบัระดบัความเป็นอิสระ ( df ) โดยก าหนดให้มีค่านอ้ยกวา่ 5 ผลการตรวจสอบ
พบวา่ ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพนัธ์ พบวา่มีค่าเท่ากบั 4.004 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < 5) พบว่าค่าท่ีไดผ้า่น
เกณฑ์ ท่ีก าหนด ส าห รับการประเมินด้วยค่าดัชนีว ัดความคลาดเคล่ือนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ ( RMSEA ) พบว่ามีค่าเท่ากบั .093 (เกณฑ์ท่ีก าหนด < .1) (90% CI =.082 – .092) 




ของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน ( RMR ) พบวา่มีค่าเท่ากบั .031 (เกณฑท่ี์ก าหนด < .08) ตรวจสอบ
ค่าท่ีไดผ้า่นเกณฑ์ท่ีก าหนด เช่นเดียวกบัค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ ( CFI ) พบว่ามีค่า
เท่ากบั .926 (เกณฑ์ท่ีก าหนด > .90)    ตรวจสอบค่าท่ีไดผ้า่นเกณฑ์ท่ีก าหนด    และค่าดชันีวดัความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ ( TLI ) พบวา่มีค่าเท่ากบั .916 (เกณฑ์ท่ีก าหนด > .90) ผลของการตรวจสอบ
ค่าท่ีได้ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด จากเกณฑ์การพิจารณาค่าท่ีได้จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างท่ีสร้างข้ึนมาสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีก าหนด



























ภาพประกอบ 13   แบบจ าลองสมการโครงสร้างการน านโยบายสู่การปฏิบติัดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางคะแนนมาตรฐาน
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5. ผลการวเิคราะห์แบบจ าลองปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการน านโยบายสู่การปฏบัิติของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
การวเิคราะห์เส้นทาง  
 
ตาราง 14 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุภายในโมเดลท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 




อทิธิพล TFL PAR TEAM MTV ORC POI  
PAR DE .915 - - - - -  
 IE - - - - - -  
 TE .915 - - - - -  
 R2 .838  
TEAM DE .833 - - - - -  
 IE - - - - - -  
 TE .833 - - - - -  
 R2 .694  
MTV DE .895 - - - - -  
 IE - - - - - -  
 TE .895 - - - - -  
 R2 .801  
ORC DE .791 - - - - -  
 IE - - - - - -  
 TE .791 - - - - -  
 R2 .626  
POI DE - .240 .113 .046 .648 -  









อทิธิพล TFL PAR TEAM MTV ORC POI  
 TE .868 .240 .113 .046 .648 -  
 R2 .935  
EFF DE - - - - - .928  
 IE .806 .223 .105 .043 .602 -  
 TE .806 .223 .105 .043 .602 .928  
 R2 .862  
 
นอกจากน้ีผลการวิเคราะห์โมเดล EFF ยงัสามารถเขียนในรูปสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model: SEM) ไดด้งัน้ี 
PAR = 0.915*TFL; R2 = 0.838  
TEAM = 0.833*TFL; R2 = 0.694  
MTV = 0.895*TFL; R2 = 0.801 
ORC = 0.791*TFL; R2 = 0.626 
POI =   0.240 PAR + 0.113 TEAM – 0.046*MTV + 0.648 *ORC ; R2 = 0.935 
EFF = 0.928 * POI; R2 = 0.862 
 
การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ  0.05 (p<0.05) พบว่า ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางออ้มต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผา่นการมีส่วนร่วม ( PAR)  การท างาน
เป็นทีม (TEAM)   แรงจูงใจในการท างาน (MTV) ความผูกพนัต่อองค์การและการยอมรับ ( ORC) 
การน านโยบายไปปฏิบัติ (POI)  โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path 
Coefficient) เท่ากบั 0.806 ; IE = 0.806   นัน่คือ ถา้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนสูงข้ึน ประสิทธิผลในการ 
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ปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูงข้ึนดว้ย สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
สมมติฐานท่ี 2 การมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบวา่ การมีส่วนร่วมมี
ความสัมพนัธ์ทางออ้มต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไปปฏิบัติ (POI)  โดยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.223 ; IE = 0.223  นัน่คือ ถา้มีการมีส่วน
ร่วมสูงข้ึน ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูงข้ึนด้วย สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมมี
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
สมมติฐานท่ี 3 การท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบวา่ การท างานเป็น
ทีมมีความสัมพนัธ์ทางออ้มต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไปปฏิบัติ (POI)  โดยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง  เท่ากับ 0.105 ; IE = 0.105  นั่นคือ ถ้ามีการ
ท างานเป็นทีมสูงข้ึน ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูงข้ึนดว้ย 
สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานจึง
ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
สมมติฐานท่ี 4 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบว่า 4 แรงจูงใจใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ทางออ้มต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไปปฏิบติั (POI)  
โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.43 ; IE = 0.43  









สงขลา เขต 2 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การและการยอมรับมีความสัมพนัธ์ทางอ้อมต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของโรงเรียน
เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไป
ปฏิบติั (POI)  โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิ เส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 




สมมติฐานท่ี 6 การน านโยบายไปปฏิบติั มีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา     เขต 2 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบว่า การน านโยบาย
ไปปฏิบติั มีความสัมพนัธ์ทางตรงต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก ให้ค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.928 ; DE = 0.928  นั่นคือ ถ้าการน านโยบายไป
ปฏิบติัสูงข้ึน ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูงข้ึนดว้ย 
สรุปได้ว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตาราง 15 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
อทิธิพล ยอมรับ/ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชน












สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ทางออ้ม ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 3 การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ทางออ้ม ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 4 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชน





โรงเรียน เอกชนประเภทสามัญใน เขตพื้ น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ทางออ้ม ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 6 การน านโยบายไปปฏิบติั มีความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชน


















การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
มุ่งเน้นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพื่อพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบ
การน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สงขลา เขต 2  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 จ านวน 2,167 คน จาก 53 โรงเรียน และขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการวิจัย จ  านวนทั้ งส้ิน 350  คน ซ่ึงได้มาด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ น (Stratified 
Random Sampling) จ าแนกตามอ าเภอ ประกอบด้วย 5 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอหาดใหญ่ อ าเภอรัตภูมิ 
อ าเภอควนเนียง อ าเภอบางกล ่า และอ าเภอคลองหอยโข่ง ดว้ยวิธีการเทียบสัดส่วนเพื่อกระจายตวั
ความเป็นตัวแทนของประชากรทั้ งหมด  แล้วจึงท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยวิธีการจบัฉลากไม่ใส่คืน  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ยตวัแปรแฝงจ านวน 7 
ตวัแปร จ าแนกเป็นตวัแปรแฝงภายนอก จ านวน 1 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  และเป็น
ตวัแปรแฝงภายใน จ านวน 6 ตวัแปร คือ การมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม แรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองคก์ารและการยอมรับ การน านโยบายไปปฏิบติั และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงแต่ละตวัแปรแฝงประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้ดงัต่อไปน้ี 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ าแนก
เป็น 4 ตวัแปรสังเกตได ้คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้
การใช้ปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 2) การมีส่วนร่วม จ าแนกเป็น 4 ตวัแปรสังเกตได ้คือ 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม การมีส่วนร่วมในการรับ
ผลประโยชน์  และการมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล 3) การท างานเป็นทีม จ าแนกเป็น 4 ตวั
แปรสังเกตได้ คือ  สภาพแวดล้อม  องค์ประกอบและคุณลักษณะ การออกแบบงาน  และ
กระบวนการท างาน 4) แรงจูงใจในการท างาน จ าแนกเป็น 7 ตัวแปรสังเกตได้ คือ การได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณา
การทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองค์การ และความสมดุลระหว่างงานกบั
154 
 
ชีวิตส่วนตวัและสังคม 5) ความผูกพนัต่อองค์การและการยอมรับ จ าแนกเป็น 3 ตวัแปรสังเกตได ้
คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
และความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 6) การน านโยบายไปปฏิบติั จ าแนกเป็น 
4 ตวัแปรสังเกตได้ คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารงานทั่วไป  7) ประสิทธิผลขององค์กร จ าแนกเป็น 4 ตัวแปรสังเกตได้  คือ 
ความสามารถในการผลิต ความสามารถพฒันาทศันคติทางบวก ความสามารถในการปรับตวั และ
ความสามารถในการแก้ปัญหา โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่ง
ออกเป็น 9 ส่วน คือ 1) แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามวดัระดบัดา้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 3) แบบสอบถามวดัระดบัการมีส่วนร่วมของบุคลากร 4) แบบสอบถามวดัระดบัการ
ท างานเป็นทีม 5) แบบ สอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการท างาน 6) แบบสอบถามวดัระดบัความ
ผูกพนัในองค์กร 7) แบบสอบถามวดัระดบัการน านโยบายไปปฏิบติั  8) แบบสอบถามวดัระดบั
ประสิทธิผลขององคก์ร ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนท่ี 2-8 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
Scale) คือระดับมากท่ีสุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยท่ีสุด ส่วนท่ี 9 
ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ (ถา้มี) ซ่ึงลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่ง
ออกเป็น 7 ส่วน ประกอบดว้ย ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามวดัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยมีค่า
ความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.962 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามวดัการดา้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร โดยมีค่า
ความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.962  ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามวดัดา้นการท างานเป็นทีม โดยมีค่าความเช่ือมัน่ 
เท่ากบั 0.957  ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามวดัดา้นแรงจูงใจในการท างาน โดยมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 
0.978 ส่วนท่ี 5  แบบสอบถามวดัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรและการยอมรับ โดยมีค่าความเช่ือมัน่ 
เท่ากบั 0.970 ส่วนท่ี 6  แบบสอบถามวดัดา้นการน านโยบายไปปฏิบติั โดยมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 
0.976  และส่วนท่ี 7  แบบสอบถามวดัด้านประสิทธิผลขององค์กรโดยมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากับ 
0.972 โดยภาพรวมแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.989 
 ในส่วนการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัได้ท าการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ เพื่อขอ
อนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูลถึงผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2  เพื่อขออนุญาตท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล เม่ือท าการกรอกขอ้มูลเสร็จ
เรียบร้อยแล้วหน่วยงานท าการส่งข้อมูลเพื่อส่งคืนให้แก่ผูว้ิจยั เม่ือได้รับแบบสอบถามกลับคืน
มาแลว้ ก็ท  าการนบัแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกตอ้ง เพื่อน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลหาค่าสถิติ
พื้นฐาน  ไดแ้ก่ การวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความโด่ง ค่าความเบ ้ค่าสูงสุดและ
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ค่าต ่าสุด ทั้ งน้ีในส่วนของสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน เพื่อ
ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล     ซ่ึงใชค้่า χ 2/df, CFI, TLI, RMR, และ RMSEA  เป็นดชันีวดั
ความสอดคลอ้ง และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ในการวิเคราะห์อิทธิพล
ทางตรง  อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลโดยรวมของตวัแปรในโมเดล  ได้แก่ 1) สรุปผลการวิจยั 2) 
อภิปรายผลการวจิยั และ3) ขอ้เสนอแนะการวจิยั ประกอบดว้ยสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 
1. สรุปผลการวจิัย 
 จากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 350 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม
จ านวนทั้งหมดท่ีส่งไป 350 ฉบบั หลงัการตรวจสอบแบบสอบถามและท าการคดัเลือกฉบบัท่ีมี
ความสมบูรณ์ได ้350 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100.00 ของแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด  
ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัจากการมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพื่อพฒันาตวั
แบบการน านโยบายสู่การปฏิบัติของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดงัน้ี 
ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนเพื่อพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การ
ปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 พบว่า
โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานก่อนปรับยงัไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือ
พิจารณาผูว้ิจยัท าการปรับโมเดลตามขอ้เสนอแนะโปรแกรม (Modification Indices) โดยการปรับ
ค่าความสัมพนัธ์ความคลาดเคล่ือนเท่านั้น ซ่ึงค่าพารามิเตอร์เมทริกซ์หลกัโมเดลเช่ือมโยงระหวา่ง
ตวัแปรคงเดิมเพื่อความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี รวมถึงกรอบแนวคิดการวิจยั อนัประกอบดว้ย ค่าสถิติ
ไค-สแควร์ ( χ 2 ) เท่ากบั 1421.462 (P-value = .000)  ซ่ึงสถิติอตัราส่วนระหวา่งไค-สแควร์กบัองศา
อิสระหรืออตัราส่วนไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative Chi-square Ratio : χ 2 /df) เท่ากบั 4.004  ส่วน
สถิติดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparetive Fit Index : CFI) มีค่าเท่ากบั 0.926 ค่า
ดชันีวดัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Tucker และ Lewis : TLI) พบว่ามีค่าเท่ากบั 0.916 ส่วนสถิติ
ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual : RMR) มีค่าเท่ากบั 0.31 ทั้งน้ีสถิติ
ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนรากก าลังสองเฉล่ีย (Root Mean Square of Error Approximation : 





เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 หลงัการปรับตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษร์ะดบัดีอยา่งสมเหตุสมผล        
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) ตวัแบบการน านโยบายสู่การ
ปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 อิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect : DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect : IE) รวมถึงอิทธิพลรวม (Total 
Effect : TE) ต่อประสิทธิผลขององค์กร พบว่าตวัแปรภายนอกเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายใน ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังานมาก
ท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 0.92 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังาน การท างานเป็นทีม และความผูกพนัและการ
ยอมรับ  มีค่าเท่ากบั 0.89, 0.83 และ 0.79 ตามล าดบั  
เม่ือพิจารณาตวัแปรแฝงภายในเชิงสาเหตุกบัตวัแปรภายในผล  ความผกูพนัและการยอมรับ
ในองค์กรมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อการน านโยบายสู่การปฏิบัติมากท่ีสุด มีค่า
เท่ากับ 0.65 การมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม และแรงจูงใจ มีค่าเท่ากับ 0.24 ,0.11 และ 0.05 
ตามล าดบั ซ่ึงการน านโยบายสู่การปฏิบติัไดรั้บอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect : IE) จากภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง มีค่าเท่ากบั 0.87 และประสิทธิผลขององค์กร ไดรั้บอิทธิพลรวม (Total Effects: 
TE)  ผ่านการน านโยบายสู่การปฏิบติั มีค่าเท่ากบั 0.93 ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององคก์รทิศทางบวก เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2)  การน านโยบายสู่การปฏิบติั  
การมีส่วนร่วม แรงจูงใจในการท างาน การท างานเป็นทีม และ การได้รับการยอมรับ มีค่าเท่ากบั 























ภาพประกอบ 14 ความส าเร็จการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
 
การน านโยบายไปปฏิบติั  เป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ืองจากการก าหนดนโยบาย  เป็น
กิจกรรมท่ีกระท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ของนโยบายตามท่ีก าหนดไวล่้วงหน้า  
นโยบายสาธารณะนั้นไม่ใช่เร่ืองท่ีเม่ือก าหนดไวแ้ลว้ จะสามารถมีการด าเนินการหรือน านโยบาย
เหล่านั้นไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลเสมอไป  เพราะตอ้งข้ึนอยูก่บับุคคล
และองคก์รท่ีจะน านโยบายนั้น ๆ ไปปฏิบติัดว้ย ท าให้มีปัจจยัจ านวนมากเขา้มาเก่ียวขอ้งในการน า
นโยบายไปปฏิบติั  ส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการน านโยบายไปปฏิบติัได้จาก
การศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าตวัแบบกระบวนการน านโยบายไปปฏิบติั 
วรเดช จนัทรศร (2551) ได้แก่ตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development 
Model) มาพฒันาต่อยอด ตวัแบบน้ีเนน้พฤติกรรม และวฒันธรรมขององคก์าร โดยเฉพาะภาวะผูน้ า 
การสร้างแรงจูงใจ การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน และการสร้างความผูกพนั 
ยอมรับร่วมกนั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั คือ การท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
ตระหนักว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคัญต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ  ปัจจัยท่ีมี














1.1 ปัจจยัภายนอก (External Factors) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 





ปฏิบติังานตามภารกิจ กล้าเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง สร้างเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและผูป้ฏิบติังาน เป็นบุคคลส าคญัในการเช่ือมโยงกบัผูป้ฏิบติังาน โดยการน านโยบาย
การจดัการศึกษามาสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถน า
องคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
1.2 ปัจจยัภายใน ((Internal Factors) เป็นปัจจยัท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 
การมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม แรงจูงใจในการท างาน และความผกูพนัและการยอมรับ 
  1.2.1 การมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้ครู บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน ไม่วา่จะเป็นการวางแผน การร่วมรับผดิชอบด าเนินการ หรือแมแ้ต่การ
ร่วมรับผลประโยชน์ จะช่วยลดความขดัแยง้ สร้างความรู้สึกผูกพนั รู้สึกเป็นเจา้ของให้แก่ครู และ
บุคลากรมากข้ึน ส่งผลใหน้โยบายไดรั้บการตอบสนอง ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน 
  1.2.2 การท างานเป็นทีม เป็นการร่วมกนัท างานของครู บุคลากรของโรงเรียนโดย
ท่ีครู บุคลากรทุกคนจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันว่าจะท าอะไร ท่ีจะท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์
ร่วมกนั สมาชิกในทีมเป็นผูท่ี้ร่วมท างานดว้ยกนัไดดี้ และรู้สึกเพลิดเพลินท่ีจะท างานนั้น สามารถ
ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูง ลักษณะการท างานเกิดข้ึนจากการร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมแรงกันของ 
สมาชิกแต่ละคนของโรงเรียน ซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากความสมคัรใจเห็นพอ้งต้องกัน เขา้ใจและเห็น
คุณค่าคุณประโยชน์ของการร่วมกนัท างาน หรืออาจเกิดจากนโยบายท่ีไดรั้บมอบหมาย จากเง่ือนไข
ใดก็ตามท่ีก่อใหเ้กิดการท างานเป็นทีม ส่งผลดีต่อการน านโยบายสู่การปฏิบติั 
  1.2.3 แรงจูงใจในการท างาน เม่ือครู บุคลากรได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน มีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน มีโอกาสในการพฒันา
และใชค้วามสามารถก็จะส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบติั และเกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียนเอกชน 
  1.2.4 ความผูกพนัและการยอมรับ การท่ีครู บุคลากรโรงเรียนเอกชนมีความทุ่มเท










ในการบริหารหรือการปฏิบติังาน โดยกระบวนการท่ีผูบ้ริหารกระตุน้ สร้างการมีส่วนร่วม การ
ท างานเป็นทีม แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัและการยอมรับ ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ
ตอ้งการ และมีความพึงพอใจมากกว่าท่ีเป็นอยู่ ก่อให้เกิดความตอ้งการมีส่วนร่วมของบุคคลใน
องค์การเพื่อมุ่งสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา เกิดเป็นความภาคภูมิใจของตนเอง เพื่อให้สามารถ




การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยัโดยมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิง
โครงสร้าง เพื่อทดสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างของตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติั
ของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดงัน้ี  
ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้าง ตวัแบบการน านโยบายสู่การ
ปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 จาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัท าการศึกษาเป็นแนวทางการวิจยั 
และก าหนดกรอบแนวคิดตามสมมติฐานท่ีอธิบายความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 
โดยสร้างโมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของประเภทสามญั ในเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยพัฒนาจากตัวแบบด้านการพัฒนาองค์การ 















วิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ อนัประกอบด้วยสถิติไค -สแควร์ (Chi-square Statistics : χ 2) มีค่า
เท่ากบั 1421.462 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 355 ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P-value : p) มี
ค่าเท่ากับ .00 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด  จึงพิจารณาค่าสถิติอ่ืน ๆ ประกอบ ได้แก่ ค่าสถิติ      
ไค-สแควร์สัมพทัธ์ ( χ 2/df ) ซ่ึงเป็นอนัตราส่วนระหว่าง ค่าสถิติไค-สแควร์ ( χ 2 )  กบัระดบัความ
เป็นอิสระ ( df ) โดยก าหนดให้มีค่านอ้ยกวา่ 5 ผลการตรวจสอบพบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพทัธ์ 
พบวา่มีค่าเท่ากบั 4.004 เป็นไปตามเกณฑ์ก าหนด < 5  ส่วนค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index : CFI ) มีค่าเท่ากบั .926 เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด > .90    โดยค่าดชันีวดั
ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Tucker – Lewis Index : TLI ) มีค่าเท่ากับ .916 เป็นไปตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด > .90 ส่วนดัชนีรากของก าลังสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (Root Mean Squared Residual : 
RMR ) มีค่าเท่ากับ .031 เป็นไปตามเกณฑ์ ท่ีก าหนด < .08 ทั้ งน้ีค่าดัชนีรากท่ีสองของความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณค่า (Root Mean Square of Error Approximation : RMSEA ) มีค่ า





เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) พบว่าตัวแปรภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect : IE) ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผา่นการมีส่วนร่วม ( PAR)  การท างาน
เป็นทีม (TEAM)   แรงจูงใจในการท างาน (MTV) ความผูกพนัต่อองค์การและการยอมรับ ( ORC)  
การน านโยบายไปปฏิบติั (POI)  โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก มีค่าเท่ากบั 0.806 ส่วนความผูกพนัต่อ
องค์การและการยอมรับ แรงจูงใจในการท างาน  การมี ส่วนร่วม และการท างานเป็นทีม                          
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มีความสัมพนัธ์ทางออ้ม (Indirect Effect : IE) ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยผ่านการน านโยบายไปปฏิบัติ (POI) โดยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก มีค่าเท่ากบั 0.602, 0.430, 0.223 และ 0.105 ตามล าดบั ทั้งน้ีการน านโยบายไป
ปฏิบติั มีความสัมพนัธ์ทางตรง (Direct Effect) ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชน




  2.1 ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 (p<0.05) พบวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อการมีส่วนร่วม แรงจูงใจในการท างาน 
การท างานเป็นทีม และความผูกพันและการยอมรับ มีค่าเท่ากับ 0.915, 0.895, 0.833 และ 0.791 
ตามล าดับ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ (Indirect Effect : IE) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยผา่นการมีส่วน
ร่วม การท างานเป็นทีม แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การและการยอมรับ การน า
นโยบายไปปฏิบัติ โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) 
เท่ ากับ 0.806 ; IE = 0.806   นั่นคือ ถ้าภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงสูงข้ึน ประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูงข้ึนดว้ย สอดคลอ้งกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass and 
Avolio (1994 : อ้างถึงใน  รัตติกรณ์  จงวิศาล. 2551 : 189 - 191) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน และผู ้
ตามให้สูงข้ึน กวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบั
ท่ีสูงข้ึน และศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวสิัยทศัน์ของกลุ่มและองคก์าร 
จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มของ
องค์การและสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม เช่นเดียวกบัขนิษฐา     
อุ่นวิเศษ (2550 : 10) กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  เป็นพฤติกรรมของผูน้ าในองค์การท่ี
สามารถจูงใจให้บุคลากรใตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานเกินกว่าความคาดหวงัปกติ ซ่ึงภิรมย ์ถ่ินถาวร 
(2550 : 30) กล่าวว่าพฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารองค์กร น าพาให้ผูร่้วมงานให้มี
ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถมากกวา่ตั้งไวแ้ต่ตน้ ส่งผลใหอ้งคก์รไดรั้บ
การพฒันาอยู่ตลอดเวลาทนัตามการเปล่ียนแปลงของสังคม ประเทศ และโลก เช่นเดียวกับ วร
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กญัญา พิไลแกระหัน (2550 : 12) มีความเห็นว่าลกัษณะของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีสามารถจูงใจให้
บุคคลปฏิบติังานเกินกว่าความคาดหวงัปกติ มุ่งไปท่ีภาระงานอย่างกวา้งขวางด้วยความสนใจท่ี
เกิดข้ึนภายในตน และมุ่งให้บรรลุความตอ้งการในระดบัสูง ประกอบดว้ยแบบอยา่งของพฤติกรรม 
การสร้างแรงดลใจ ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ การมุ่งความสัมพนัธ์ในฐานะเอกบุคคล การกระตุน้การ
ใชปั้ญญา และการด ารงไวซ่ึ้งอ านาจส่วนบุคคล ซ่ึง Dessler (1998 : 202) พบวา่การใชก้ระบวนการ
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในเร่ืองทศันคติ และขอ้สมมติฐานของสมาชิกขององค์การ 
และการสร้างความผูกพนั ส าหรับพนัธกิจ วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ขององคก์าร เช่นเดียวกบั Yukl 
(1998 : 20) ส่งผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การและเพิ่มพลงัอ านาจให้แก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะท า
ให้ประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์ ในขณะท่ี Boss (1998 : 11) มีความเห็นว่าภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสามารถเห็นไดจ้ากการท่ีผูน้ า มีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจในระหวา่งผูร่้วมงานและ
ผูต้าม ให้มองเห็นงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ (Mission) 
และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีม และขององคก์าร จะมีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผู ้
ตามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน ชกัน าให้ผูต้ามมองการไกลเกินกวา่ความสามารถท่ีพวกเขามี
อยู ่ไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มไดรั้บประโยชน์  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าให้ผูอ่ื้นท ามากกวา่ท่ีพวก
เขาตั้ งใจตั้ งแต่แรก และบ่อยคร้ังท่ีพวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผูน้  าจะมีความท้าทาย ความ
คาดหวงั และมกัจะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของโสภิณ ม่วงทอง (2555) ศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในภาคตะวนัออก ผลการศึกษา
พบว่าปัจจยัด้านพฤติกรรมการบริหารของผูน้ า บรรยากาศของโรงเรียน วฒันธรรมของโรงเรียน 
คุณภาพชีวติในการท างาน การส่ือสาร และความผูกพนัของครู มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
โรงเรียน โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในภาคตะวนัออก 
เรียงล าดบัตามค่าอิทธิพลจากมากไปน้อยมีทั้งหมด 6 ปัจจยั คือ พฤติกรรมการบริหารของผูน้ า 
ปัจจยับรรยากาศของโรงเรียน ปัจจยัวฒันธรรมของโรงเรียน ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจยั
การส่ือสาร และปัจจัยความผูกพันของครู  และสอดคล้องกับวิมลรัตน์ บุญชู (2549) พบว่า 
องค์ประกอบสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีท าให้การบริหารงานโรงเรียนเอกชนประสบความส าเร็จคือ 
พฤติกรรมผูน้ าทางวิชาการและพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลง และจากรายงาน ส านกังานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ .) ว่ามาตรฐานด้านผู ้เรียน 7 มาตรฐานนั้ น 
สถานศึกษาเอกชนมีคุณภาพอยูใ่นระดบัดี มีสัดส่วนสูงกวา่ในภาพรวมของประเทศในทุกมาตรฐาน 
(ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552 : 26)  





การมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันและการยอมรับ ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการ และมีความพึงพอใจมากกว่าท่ีเป็นอยู่ ก่อให้เกิดความตอ้งการมี
ส่วนร่วมของบุคคลในองค์การเพื่อมุ่งสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา เกิดเป็นความภาคภูมิใจของ
ตนเอง เพื่อให้สามารถน าเอานโยบายลงสู่ไปปฏิบติัให้อยา่งเป็นรูปธรรม ส่งผลต่อประสิทธิผลของ





  2.2 ตัวแปรการมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ผล
การทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบว่า การมีส่วนร่วมมีอิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อการน านโยบายไปปฏิบติั มีค่าเท่ากบั 0.240 และมีอิทธิพลทางออ้ม
(Indirect Effect : IE) ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไปปฏิบติั  โดยมีความสัมพนัธ์
ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.223 ; IE = 0.223  นั่นคือ ถ้าการมีส่วนร่วมสูงข้ึน 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูงข้ึนดว้ย สอดคลอ้งกบัแนวคิดพรทิพย ์ค าพอ และ
คณะ (2544) ได้สรุปสาระส าคญัของการมีส่วนร่วม การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เขา้มามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การริเร่ิม การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมรับผิดชอบ ตลอดจนการ
ร่วมประเมินผล เช่นเดียวกับแนวความคิดของ Cohen Uphoff & Goldsmith (1979 อ้างถึงใน





ส่วนร่วม พิจารณาจากการให้อ านาจแก่ผูเ้ขา้มามีส่วนร่วม และปฏิสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะต่างๆ 
ของส่ิงท่ีเก่ียวข้องกับการมีส่วนร่วม ปัจจยัการมีส่วนร่วมจึงส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
สอดคลอ้งกบัผลงานของ Yin (1977 อา้งถึงใน วรเดช จนัทรศร, 2551) พบว่านโยบายพฒันาเป็น
จ านวนมากต้องประสบความล้มเหลวเพราะหัวหน้าหน่วยปฏิบัตินั้ นไม่ให้ความร่วมมือ หรือ
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ปฏิบัติงานแบบขอไปที  ท าให้การน านโยบายไปปฏิบัตินั้ นไม่บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
เช่นเดียวกับผลงานของ Berman & McLaughin (1977 อ้างถึงใน วรเดช จนัทรศร, 2551) พบว่า
นโยบายพฒันาการเรียนการสอนตอ้งประสบความลม้เหลว เน่ืองจากครูผูป้ฏิบติัไม่มีโอกาสเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการก าหนดวิธีการเรียนการสอนดว้ย ผลท่ีไดคื้อวิธีการเรียนการสอนแบบใหม่ท่ีถูกยดั
เยียดโดยผูบ้ริหารไม่ได้ถูกน าไปปฏิบติัโดยครูผูส้อน และงานวิจยัของ สุธีญา พรหมมาก (2554) 
เร่ืองภาวะผูน้ ากบัการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาด้านการท่องเท่ียวของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาชยัสน ผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้ าไดแ้ก่การสร้างบารมี การค านึงถึง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล การกระตุน้การใช้ปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการพฒันาด้านการท่องเท่ียวขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาชัยสน 
จงัหวดัพทัลุง  
  ดงันั้นการเปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
โรงเรียน การร่วมรับผิดชอบด าเนินการ หรือแมแ้ต่การร่วมรับผลประโยชน์ จะช่วยลดความขดัแยง้ 
สร้างความรู้สึกผูกพนั รู้สึกเป็นเจา้ของให้แก่ครู และบุคลากรมากข้ึน จะท าให้การพฒันาเกิดความ
ย ัง่ยืน แต่อยา่ไรก็ตามในการบริหารงานของโรงเรียนเอกชนนั้น ผูบ้ริหารท่ีแทท่ี้จริงส่วนใหญ่เป็น
เจา้ของโรงเรียน อ านาจในการตดัสินใจขั้นสุดทา้ยจึงข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหาร ครู บุคลากรยงัไม่ไดรั้บการ
ยอมรับความไวว้างใจใหมี้ส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน และโรงเรียนมกัเป็นธุรกิจแบบ
ครอบครัว มีการบริหารแบบมุ่งงาน โดยผูบ้ริหารเป็นผูอ้อกค าสั่ง ควบคุม 
  2.3 ตวัแปรการท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ผล
การทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ .05 (p<.05) พบว่า การท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อการน านโยบายไปปฏิบติั มีค่าเท่ากบั 0.113 และมีอิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect : IE) ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไปปฏิบติั โดยมีความสัมพนัธ์
ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง  เท่ากบั 0.105 ; IE = 0.105  นัน่คือ ถา้การท างานเป็นทีมสูงข้ึน 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของโรงเรียนจะสูงข้ึนด้วย สอดคล้องกับแนวความคิดของศุภชัย       
ยาวะประภาษ (2533) ใหค้วามหมายถึงการท างานเป็นทีมวา่ หมายถึงการร่วมกนัท างานของสมาชิก
ท่ีมากกวา่ 1 คน โดยท่ีสมาชิกทุกคนนั้นจะตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัจะท าอะไรแลว้ทุกคนตอ้งยอมรับ
ร่วมกนั มีการวางแผนการท างานร่วมกนั การท างานเป็นทีม มีความส าคญัในทุกองคก์ร การท างาน
เป็นทีม เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน 
เช่นเดียวกับ Keith (1989) ได้เสนอองค์ประกอบท่ีส าคญัต่อการท างานเป็นทีม 3 ประการ ได้แก่ 
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องค์ประกอบด้านสมาชิก  ซ่ึงประกอบด้วย การมีเจตคติท่ีดีและตั้งใจท างาน มีมนุษยสัมพันธ์ 
องค์ประกอบดา้นผูน้ ากลุ่ม  ประกอบดว้ยผูน้ าท่ีมีคุณสมบติัท่ีดี มีความสามารถขจดัความขดัแยง้
ของทีม  มีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก เอาใจใส่ทีมเพิ่มพูนความรู้ให้สมาชิกมีความเช่ือมัน่ในงานท่ี
ท า ทั้ งน้ี  พสุ เดชะรินทร์ (2552) ได้น าเสนอปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีมไว้ว่า 
บรรยากาศของการท างาน ความไวว้างใจ การมอบหมายงานอยา่งชดัเจน บทบาทของสมาชิกแต่ละ
คน จะสร้างความไวว้างใจ ความเป็นกันเอง ความกระตือรือร้น และสร้างสรรค์ทุกคนช่วยกัน
ท างานอยา่งจริงจงั และจริงใจ ไม่มีร่องรอยท่ีแสดงให้เห็นถึงความเบ่ือหน่าย สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของงานวจิยัของเยาวดี จุฑาพรรณาชาติ (2549) ไดว้ิจยั เร่ืองประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3โดยภาพรวมมีประสิทธิผล
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นความสามารถในการยืดหยุ่นท างานเป็นทีม ดา้น
ความสามารถในการปรับตวั ดา้นปริมาณ และคุณภาพของผลผลิต ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 
  ดงันั้นการร่วมกนัท างานของครู และบุคลากรของโรงเรียน โดยทุกคนจะตอ้งมี
เป้าหมายเดียวกนัวา่จะท าอะไร ท่ีจะท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั การท่ีสมาชิกในทีมร่วม
ท างานดว้ยกนัไดดี้ และรู้สึกเพลิดเพลินท่ีจะท างานนั้น สามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูง ลกัษณะ
การท างานเกิดข้ึนจากการร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมแรงกนัของ สมาชิกแต่ละคนของโรงเรียน ซ่ึงอาจ
เกิดข้ึนจากความสมคัรใจเห็นพอ้งตอ้งกนั เขา้ใจและเห็นคุณค่าคุณประโยชน์ของการร่วมกนัท างาน 
หรืออาจเกิดจากนโยบายท่ีได้รับมอบหมาย จากเง่ือนไขใดก็ตามท่ีก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม
นบัเป็นส่ิงส าคญัยิง่ เพราะสามารถส่งผลต่อแนวคิด และการประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในโรงเรียน 
  2.4 ตวัแปรแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ผล
การทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 (p<.05) พบว่าแรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อการน านโยบายสู่การปฏิบัติ มีค่าเท่ากับ 0.046 และมี
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect : IE) ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไปปฏิบติั โดยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.43 ; IE = 0.43  นั่น
คือ ถา้มีแรงจูงใจในการท างานสูง ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูง สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของ Herzberg  (Herzberg, Mausner & Snydeman, 1959 : 113 – 115 อา้งถึงในสมคิด กลบัดี, 





กระตุน้ เป็นการสร้างแรงจูงใจในทางบวก มีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง 2) ปัจจยัค ้า
จุน เป็นบรรดาปัจจยัแวดลอ้มท่ีจ าเป็นตอ้งมี จึงจะท าให้คนยอมท างานได ้ถา้ปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงขาด
ตกบกพร่องไป ก็จะท าให้คนงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน เขา้ท านองเป็นปัจจยัตวัหน่ึงท่ีท า
ใหเ้กิดความพอใจท่ีจะมาท างานและท่ีเรียกกนัวา่ปัจจยัค ้าจุนก็เพราะวา่ถา้ปัจจยัตวัใดตวัหน่ึงขาดไป
คนงานก็อาจมาท างานแต่ท าดว้ยความไม่เตม็ใจ เช่นเดียวกบัผลการวิจยัของชญัญา ล้ีศตัรูพา่ย วิลาส
ลกัษณ์ ชวัวลัลี อรพินทร์ ชูชม และน าชยั ศุภฤกษช์ยัสกุล (2552) พบวา่การรับรู้ความเป็นธรรมของ
เจา้หน้าท่ีเทศกิจประกอบดว้ย ความเป็นธรรมดา้นผลตอบแทน ความเป็นธรรมดา้นกระบวนการ 
และความเป็นธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน และมี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการท างาน ผา่นความพึงพอใจในการท างานดว้ย 
  ดงันั้นถึงแมว้า่แรงจูงใจในการท างานจะมีอิทธิพลทางตรงต่อการน านโยบายสู่การ
ปฏิบติัไม่มากนกั เน่ืองจากโรงเรียนเอกชนจะเป็นการบริหารแบบมุ่งงาน และโดยเฉพาะปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนจะข้ึนอยู่กบัรายรับหรือผลก าไรของโรงเรียนเป็นส าคญั แต่หากครูและบุคลากรไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน มีความมัน่คงในหน้าท่ีการ
งาน มีโอกาสในการพฒันา และใชค้วามสามารถก็จะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
  2.5 ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การและการยอมรับมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สงขลา เขต 2 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารและการยอมรับมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อการน านโยบายไปปฏิบติั มีค่า
เท่ากบั 0.648 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดย ผ่านการน านโยบายไปปฏิบติั โดยมี




ความทุ่มเทท างานเพื่อสถานศึกษา และรู้สึกวา่ตนเองมีความผูกพนักบัโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Mowday (1982) ให้ความเห็นวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อการท างานและ
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองค์การนบัเป็นส่ิงส าคญัท่ี




ท านายการเขา้ – ออกจากงานของสมาชิกองค์การได้ดีกว่า โดยสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไป 
บุคคลท่ีสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม และความผูกพนัองค์การเป็นเคร่ืองช้ีท่ีดีถึงความมี
ประสิทธิภาพองค์การ สอดคล้องกบังานงานวิจยัของ สามารถ สุขภาคกิจ และสมศกัด์ิ  สามคัคี
ธรรม (2555) ศึกษาภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบกบัความผูกพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษา สถานีต ารวจนคร
บาลบึงกุ่ม ผลงานวิจยัพบว่าภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบดา้นภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ และดา้นภาวะผูน้ า
แลกเปล่ียนมีความ สัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดยรวมในระดบัสูง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ณัฐพจน์ นิตะพฒัน์ (2551) ซ่ึงไดศึ้กษา เร่ืองความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรุงเทพมหานคร เขต 2 ดินแดง ศึกษาเฉพาะกรณี  กองจัด
กรรมสิทธ์ิ พบวา่ ความผูกพนัต่อองค์การข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายดา้น  หน่ึงในนั้นคือ ดา้นภาวะผูน้ า 
โดยทั้ งหมดมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05   และ
สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ  ประจวบ  คงอินทร์ (2554)  ได้ศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัพีรพฒัน์เทคโนโลยี จ  ากดั (มหาชน) 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนั
กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานทั้ง 7 




2.6 ตวัแปรการน านโยบายไปปฏิบติั มีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา  เขต 2 ผลการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (p<0.05) พบว่า การน านโยบายไปปฏิบัติมีอิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect : DE) ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ให้ค่าสัมประสิทธ์ิ 
เส้นทาง (Path Coefficient) เท่ากบั 0.928 ; DE = 0.928  นั่นคือ ถ้าการน านโยบายไปปฏิบติัสูงข้ึน 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียนจะสูงข้ึนดว้ย สอดคล้องกบัแนวความคิดของ กิตติมา 
ปรีดีดิลก (2532 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารการศึกษาไวว้า่ การบริหารการศึกษาหมายถึง 
ความพยายามท่ีจะด าเนินงานทุกอยา่งท่ีเก่ียวกบัการศึกษาโดยให้มีผลผลิตคือผูเ้รียนท่ีมีคุณภาพใน
ท่ีสุด ซ่ึงเป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 และเป็นไปตามหลกัการ
ของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม          (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มี
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ความมุ่งหมายท่ีจะจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ เป็นคนดี มีความสามารถ 
และมีความสุข การด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีพลงั และมีประสิทธิภาพจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
การกระจายอ านาจ และให้ทุกฝ่ายการมีส่วนร่วม ซ่ึงให้มีการจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการ
จดัการศึกษาของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบติั มีการกระจาย
อ านาจไปสู่เขตพื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ดังปรากฏในบัญญัติมาตรา 39 ท่ีก าหนดให้
กระทรวงกระจายอ านาจการบริหาร และจดัการศึกษาทั้งด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการ
บริหารงานบุคคล และดา้นการบริหารทัว่ไป ไปยงัคณะกรรมการและส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรงการกระจายอ านาจดงักล่าว จะท าให้สถานศึกษามีความคล่องตวั มี
อิสระ ในการบริหารจดัการ เป็นไปตามหลกัของการบริหารจดัการโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน (School 
Based Management : SBM) ซ่ึงจะเป็นการสร้างรากฐานและความเข้มแข็งให้กับสถานศึกษา 
สามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพไดม้าตรฐานและสามารถพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะการ
บริหารวิชาการ ถือเป็นหัวใจส าคญัในการจดัการศึกษาของโรงเรียน ซ่ึงกมลวรรณ ชัยวานิชศิริ 
(2536 : 32-33) กล่าวถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนว่าไม่ได้หมายถึงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นักเรียนหรือความพึงพอใจในการท างาน แต่หมายถึงการท่ีโรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง มีทศันคติทางบวก สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี 
รวมทั้งมีความสามารถแก้ปัญหา ซ่ึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยเป็นการมอง
ประสิทธิผลของทั้ งระบบ เช่นเดียวกับ Hoy & Miskel (1991: 373) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของ
โรงเรียนว่า หมายถึงผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการหรือความพึงพอใจในการท างานของครู และสรุปตวั
บ่งช้ีประสิทธิผลของโรงเรียนโดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนสูง มีทศันคติทางบวก มีความสามารถในการปรับเปล่ียน และมีความสามารถในการ
แกปั้ญหา สอดคล้องกบังานวิจยั Hoy & Miskel, (1991 : 373 อา้งถึงใน จิณภฎั เงาฉาย, 2549 : 29) 
ซ่ึงได้ผสานแนวคิดทั้ งแง่เป้าหมายและทรัพยากรมาเป็นเกณฑ์หลายอย่างในการพิจารณา
ประสิทธิผลโรงเรียน โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลของโรงเรียน จากดชันีการรับรู้
ประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีเรียกว่า IPOE (Index of Perceived Organizational Effectiveness) ของ 
Miskel และคนอ่ืน ๆ  (Miskel, Mcdonald & Susan, 1983: 55 อ้างถึงใน จิณภฎั เงาฉาย , 2549: 29) 
ซ่ึงสร้างเคร่ืองมือน้ีและได้น าเอาเคร่ืองมือการวดัประสิทธิผลของ (กมลวรรณ ชยัวานิชศิริ , 2536 
อา้งถึงใน จิณภฎั เงาฉาย,2549: 29) มาใช้วดัประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ซ่ึงเคร่ืองมือดงักล่าว
ไดรั้บความเช่ือถือว่าสามารถประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนไดอ้ยา่งน่าเช่ือถือ และมีการน าไป
ปรับใชว้ดัประสิทธิผลของโรงเรียนหลายคร้ัง ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยเฉพาะเคร่ืองมือ
วดัประสิทธิผลโรงเรียนของกมลวรรณ ชัยวานิชศิริ มีค่าความเช่ือมัน่ 0.91 ซ่ึงประกอบด้วยข้อ
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ค าถามท่ีครอบคลุมประสิทธิผลของโรงเรียนทั้ ง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความสามารถในการผลิต 
(Productivity) 2) ความสามารถพฒันาทศันคติทางบวก (Positive Attitude) 3)ความสามารถในการ





ขอ้เสนอแนะการวิจยั จากการมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เพื่อพฒันา
โมเดลสมการโครงสร้างตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 อนัประกอบดว้ยสาระส าคญั ดงัน้ี 
3.1 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยัเพื่อน าผลการวิจยัไปใช ้ 
3.1.1 การพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างด้านอ่ืนสามารถใช้กระบวนการเช่นเดียว กบังานวิจยัน้ี 
กล่าวคือ การสร้องกรอบแนวคิดการร่างปัจจยัเชิงสาเหตุการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้าง รวมถึง
การใชว้ธีิการทดสอบเพื่อยืนยนัทางสถิติ โดยท าให้ไดโ้มเดลสมการโครงสร้างท่ีมีคุณภาพไปใชใ้น
การก าหนดรูปแบบการน านโยบายสู่การปฏิบัติ เพื่อให้นโยบายเกิดเป็นรูปธรรมส่งผลต่อ
ประสิทธิผลทั้งองคก์รภาครัฐ และภาคเอกชนได ้โดยขอ้คน้พบจากงานวจิยัยนืยนัวา่ปัจจยัเชิงสาเหตุ
ทุกปัจจยั ส่งผลต่อการน านโยบายสู่การปฏิบติั และประสิทธิผลการปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ผูว้จิยัน าตวัแบบทางดา้นการพฒันา
องคก์าร (Organization Development Model) วรเดช จนัทรศร (2551) มาใชใ้นการศึกษา ซ่ึงตวัแบบ
น้ีเนน้พฤติกรรม และวฒันธรรมขององคก์าร โดยมีตวัแปรภาวะผูน้ า การสร้างแรงจูงใจ การท างาน
เป็นทีม การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน และการสร้างความผูกพนัยอมรับร่วมกนั โดยมองวา่ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั คือ การท าให้ผูป้ฏิบติังานตระหนกัว่า ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงและมีความส าคญัต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ ทั้ งน้ีผลจากการวิจยัพบว่าตวัแปร
สังเกตได ้29 ตวัแปรของตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 มีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ รวมถึงมี
ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ซ่ึงตัวแปรสังเกตได้ท่ีสามารถแสดงให้เห็นถึงประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของโรงเรียนเอกชน รวมถึงตวับุคคลซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีความเก่ียวขอ้งในการก าหนด
หรือวางกรอบนโยบาย โดยถือว่านโยบายเหล่านั้นมาจากผูป้ฏิบัติโดยตรง การท าให้ผูป้ฏิบัติ
ตระหนกัในความส าคญัของนโยบายเห็นความส าเร็จของนโยบาย คือความส าเร็จของผูป้ฏิบติั ควร
น าผลการวิจยัไปปรับใชใ้นสถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน รวมถึงพื้นท่ีอ่ืน ๆ โดยมองวา่ปัจจยัท่ี
170 
 
ส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั คือ การท าให้ผูป้ฏิบติังานตระหนกัวา่ ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงและมีความส าคญัต่อการน านโยบายไปปฏิบติั ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รต่อไป 
3.1.2 ควรพฒันาผูบ้ริหารโรงเรียนให้เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีวิสัยทศัน์ มีความเป็นผูน้ าทาง
วิชาการ มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม เน่ืองจากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ไม่ส่งผลโดยตรงต่อการน านโยบายสู่การปฏิบติั แต่ส่งผลทางออ้มผ่านการมีส่วนร่วม แรงจูงใจใน
การท างาน การท างานเป็นทีม และความผูกพนัและการยอมรับ โดยส่งผลต่อการมีส่วนร่วมมาก
ท่ีสุด มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.915, 0.895, 0.833 และ 0.791 เน่ืองจากบริบทของโรงเรียนเอกชนเป็น
องค์การท่ีมีระบบการบริหารงานต่าง ๆ ดว้ยตนเอง สามารถวางแผนหรือปรับเปล่ียนไดต้ามความ
เหมาะสมหรือตามแต่เห็นสมควร เน่ืองจากมีโครงสร้างการด าเนินงานท่ีกะทดัรัด และคล่องตวั 
สามารถตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและทนัต่อสถานการณ์ และมีการตรวจสอบการ
ปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากร ครู อย่างรัดกุม เพื่อให้เกิดมาตรฐานและคุณภาพท่ีดีต่อการด าเนินงาน 
ดังนั้นบุคลากรของโรงเรียนเอกชนจะต้องมีระเบียบวินัย ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเคร่งครัดตาม
กฎระเบียบของโรงเรียนเอกชนท่ีไดว้างไว ้หรือให้ความส าคญักบังานมากกวา่พฤติกรรมบุคคลและ
วฒันธรรมขององค์กร ดังนั้นผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ า สามารถชักจูงให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ี
เป็นไปในทางท่ีดีตลอดเวลา เพื่อให้มีโอกาสท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมาย ดงันั้นหัวใจของการน า
นโยบายสู่การปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลต่อโรงเรียนเอกชน จึงอยูท่ี่การสามารถบริหารตวัคนให้
มีพฤติกรรมท่ีเป็นไปในทางท่ีดีได ้เช่น กระตุน้ให้เขามีความคิดสร้างสรรค ์และทุมเทใหก้บัองคก์ร 
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และเตม็ใจท่ีจะร่วมมือกบัฝ่ายอ่ืนเสมอ เป็นตน้ หากมองประสิทธิผลทั้ง
ระบบ กล่าวไดว้า่โรงเรียนสามารถผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง มีทศันคติทางบวก 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้ดี และสามารถแก้ปัญหาได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ 
Sergiovanni (1991 : 258-263) ซ่ึงได้สรุปลักษณะของสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลว่าควรมีการ
ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และสอดคล้องกับ Mott (1972 อ้างถึงใน Hoy & Miskel, 
1991) ท่ีไดก้ล่าววา่ความสามารถในการแกปั้ญหา ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ส่วนส าคญัยิ่งในการด าเนินการ
ให้เกิดความเรียบร้อย และเจริญกา้วหนา้ ผูบ้ริหารจึงตอ้งปฏิบติัตนให้เหมาะสม ใชอ้  านาจในทางท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสม มีความยืดหยุ่น มุ่งเป้าหมายขององค์การ สร้างความไวว้างใจให้กบัผูร่้วมงาน มี
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน ไม่วางตวัเป็นผูบ้งัคบับญัชา แต่ควรวางตวัเหมือนเพื่อนร่วมงาน 
ควรสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เช่น การยกยอ่งชมเชย การให้รางวลั  การสร้างความ
ร่วมมือร่วมใจแก่บุคลากรทุกฝ่าย เป็นตน้ 
  3.1.3 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรส่งเสริมปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ทั้ง 6 ปัจจยัตามล าดบัค่า
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อิทธิพล คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การมีส่วนร่วม แรงจูงใจในการท างาน การท างานเป็นทีม 
ความผกูพนัและการยอมรับ และน านโยบายสู่การปฏิบติั 
 3.2 ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
  3.2.1 จากผลการวิจยั พบวา่ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ย 6 ตวัแปรหลกั 25 ตวัแปรสังเกตได ้ดงันั้นการวจิยัคร้ังต่อไปควร




อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม รวมถึงอิทธิพลรวม โดยการน าโมเดลไปศึกษากบัองคก์ารอ่ืนตาม
บริบทท่ีแตกต่างกนั เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบกนัต่อไป 
  3.2.2 ควรมีการวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
โรงเรียนเอกชน เน่ืองจากผลการวิจยัน้ีพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลโดยตรงต่อการน า
นโยบายสู่การปฏิบติั ทั้งท่ีมีความส าคญัและส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของโรงเรียน
เอกชน เพื่อหาแนวทางในการพฒันาต่อไป 
  3.2.3 ควรท าการวิจยัเพื่อการศึกษาเชิงลึกในบริบทท่ีแคบลงเพื่อยืนยนัขอ้คน้พบ
หรือขอ้แตกต่าง ในลกัษณะของการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
  3.2.4 ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรแยกขนาดหรือประเภทของโรงเรียนเอกชนจ าเพาะ
ตามสภาพปัญหา และบริบท และควรมีการวางแผนการจดัเก็บขอ้มูลให้ครู บุคลากรไดมี้อิสระใน
การตอบค าถามจากสภาพจริงมากท่ีสุด 
  3.2.5 จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้น าตัวแบบตัวแบบทางด้านการพัฒนา
องค์การ (Organization Development Model) (วรเดช จันทรศร , 2551) ซ่ึ งเป็นตัวแบบท่ี เน้น
พฤติกรรม และวฒันธรรมขององคก์าร โดยเฉพาะภาวะผูน้ า การสร้างแรงจูงใจ การท างานเป็นทีม
การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน และการสร้างความผกูพนั ยอมรับร่วมกนั โดยมองวา่ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั คือ การท าให้ผูป้ฏิบติังานตระหนกัวา่ ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงและมีความส าคญัต่อการน านโยบายไปปฏิบติั ซ่ึงยงัมีตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัอ่ืน ๆ 
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ในเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ค าช้ีแจง  
1. แบบสอบถามฉบบัน้ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาตวัแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งขอ้มูลออกเป็น 9 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากร 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลดา้นการมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลดา้นการท างานเป็นทีม 
ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลดา้นการจูงใจในการท างาน 
ส่วนท่ี 6 ขอ้มูลดา้นความผกูพนัและการยอมรับ 
ส่วนท่ี 7 ขอ้มูลดา้นการน านโยบายไปปฏิบติั 
ส่วนท่ี 8 ขอ้มูลดา้นประสิทธิภาพขององคก์ร 
ส่วนท่ี 9 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
2. โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง เพราะค าตอบท่ีเป็นจริงและสมบูรณ์เท่านั้น 
จะช่วยใหก้ารวจิยัในคร้ังน้ี เกิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี 
3. ค าตอบของท่าน ผูว้ิจยัจะเก็บเป็นความลบั และจะประมวลผลเป็นรายงานในภาพรวม 
เพื่อเป็นแนวทางในการวางรูปแบบและระบบการบริหารท่ีมีประสิทธิผล ส าหรับการปฏิบติังาน






ส่วนที ่1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่อง � วา่งตามขอ้ความใหต้รงกบัความเป็นจริง 
1. เพศ  
� 1. ชาย    � 2. หญิง 
 
2. อาย ุ 
� 1. ต  ่ากวา่ 20 ปี   � 2. 20-30 ปี 
� 3. 31-40 ปี    � 4. มากกวา่ 40 ปีข้ึนไป 
 
3. ระดบัการศึกษา 
� 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  � 2. ปริญญาตรี 
� 3. ปริญญาโทข้ึนไป  � 4. อ่ืนๆ (โปรด
ระบุ)………………………………… 
 
4. ระยะเวลาท่ีท างาน 
� 1. 1-3 ปี   � 2. 3-5 ปี 
� 3. 5-7ปี   � 4. 7 ปีข้ึนไป 
 
5. ต าแหน่งงาน 
� 1. ผูอ้  านวยการ/รองผูอ้  านวยการ  
� 2. ครู/ครูผูช่้วย 
� 3. เจา้หนา้ท่ีฝ่ายสนบัสนุน    
� 4. พนกังานทัว่ไป 
 
6. รายไดต่้อเดือน 
� 1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท  � 2. 15,001-20,000 บาท 
� 3. 20,201-30,000 บาท � 4. 30,001-40,000 บาท 





ส่วนที ่2 ข้อมูลด้านภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ค าช้ีแจง :โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมากท่ีสุด 
5 คือการใหค้ะแนน    มากท่ีสุด 
4  คือการใหค้ะแนน    มาก 
3  คือการใหค้ะแนน    ปานกลาง 
2  คือการใหค้ะแนน    นอ้ย 








     
5. ผูบ้ริหารกลา้คิดและกลา้ตดัสินใจท าส่ิงใหม่ๆ      
6. ผูบ้ริหารระบุเป้าหมายการท างานอยา่งชดัเจน      
7. ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ในทุกสถานการณ์      
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
8. ผูบ้ริหารใหข้วญัก าลงัใจแก่บุคลากรในท่ีท างาน      
9. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรตระหนกัถึงความส าคญั 
และคุณค่าของงาน 
     
10. ผูบ้ริหารจูงใจใหบุ้คคลากรปฏิบติังานโดยเห็นแก่
ประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกั 
     
11. ผูบ้ริหารแสดงความมัน่ใจวา่บุคลากรสามารถแกไ้ข
ปัญหา และเอาชนะอุปสรรคท่ีเกิดไดด้ว้ยตนเอง 
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13. ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจบุคลากรในการคิดหาทางแกปั้ญหา
การท างานร่วมกนั 
     
14. ผูบ้ริหารใหค้วามรู้แก่บุคลากรเก่ียวกบัวธีิปฏิบติังาน 
และวธีิแกไ้ขปัญหา 
     
15. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรหาแนวทางปฏิบติัและ
วธีิการใหม่ในการแกไ้ขปัญหา 
     
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
16. ผูบ้ริหารใหก้ารดูแล เอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล 
ท าใหบุ้คคลากรรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั 
     
17. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อบุคลากรแต่ละคนโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 
     
18. ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหบุ้คลากรตามความรู้ ความ
ถนดั และความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล 
     
19. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานเป็นรายบุคคล 
     
 
ส่วนที ่3 ข้อมูลด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง       ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่าน
มากท่ีสุด 
5 คือการใหค้ะแนน    มากท่ีสุด 
4  คือการใหค้ะแนน    มาก 
3  คือการใหค้ะแนน    ปานกลาง 
2  คือการใหค้ะแนน    นอ้ย 
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ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
4. บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยทุธ์ ก าหนด
เป้าหมายของโรงเรียน 
     
5. บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดรายละเอียดหรือวธีิการ
ด าเนินงานของโรงเรียน 
     
6. บุคลากรไดร่้วมวางแผนปรับปรุงแกไ้ขปัญหา เพื่อติดตาม
ผลการด าเนินงานของโรงเรียน 
     
7. บุคลากรมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนปฏิบติัการของ
โรงเรียน (Action Plan) 
     
ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินกจิกรรม  
8. บุคลากรมีส่วนร่วมเสนอแนะแนวทางการปฏิบติังานของ
โรงเรียน 
     




     
11. บุคลากรมีส่วนร่วมในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้
ดีข้ึน 
     
  ด้านการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์     
12. บุคลากรไดรั้บประโยชน์จากการน าแผนการด าเนินงาน
ไปปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จ 
     
13. บุคลากรไดรั้บความรู้และทกัษะมาใชใ้นการสร้างผลงาน
ท่ีดี และไดรั้บการพฒันาตรงตามความตอ้งการ 
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15. การท ากิจกรรมร่วมกนั ท าให้บุคลากรมีสัมพนัธภาพท่ีดี
ต่อกนั 








     
18. บุคลากรมีส่วนร่วมในการติดตามการใชจ่้ายเงินของ
โรงเรียนให้ตรงตามวตัถุประสงค ์
     
19. บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินการใชจ่้าย
งบประมาณตามแผนงานโครงการของโรงเรียน 
     
 
ส่วนที ่4 ข้อมูลด้านการท างานเป็นทมี 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง       ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมาก
ท่ีสุด 
5 คือการใหค้ะแนน    มากท่ีสุด 
4  คือการใหค้ะแนน    มาก 
3  คือการใหค้ะแนน    ปานกลาง 
2  คือการใหค้ะแนน    นอ้ย 
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5. ผูน้ าทีมไวใ้จและใหอ้ านาจในการตดัสินใจ      
6. สมาชิกในทีมยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั      
7. การประเมินผลงานดูจากการท างานเป็นหลกั      
8. สมาชิกในทีมยอมรับความผิดพลาดของเพื่อนร่วมทีมได ้      
ด้านองค์ประกอบและคุณลกัษณะ 
9. งานมีความส าคญั ทา้ทายต่อความสามารถ      
10. งานท่ีมอบหมายมีลกัษณะครอบคลุมหลายดา้น      
11. สมาชิกในทีมมีความเหมาะสมกบัภารกิจของงาน      
12. สมาชิกในทีมสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้      
13. สมาชิกในทีมมีความสามารถหลากหลายในการท างาน      
ด้านการออกแบบงาน 
14. ทีมงานมีอิสระในการปฏิบติังานของตนเอง      
15. สมาชิกในทีมมีความรู้ความสามารถและทกัษะในการ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
     
16. งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความสามารถของสมาชิก
ในทีม 
     
17. สมาชิกในทีมไดใ้ชท้กัษะความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ีกบั
งานท่ีท า 
     
ด้านกระบวนการท างาน 
18. สมาชิกในทีมเขา้ใจเป้าหมายของทีมงานตรงกนั      
19. สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย      
20. ทีมงานสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย      
21. เป้าหมายของทีมงานส่งเสริมใหเ้กิดการท างานโดยไม่มี
ความขดัแยง้ 






ส่วนที ่5 ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง       ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมาก
ท่ีสุด 
5 คือการใหค้ะแนน    มากท่ีสุด 
4  คือการใหค้ะแนน    มาก 
3  คือการใหค้ะแนน    ปานกลาง 
2  คือการใหค้ะแนน    นอ้ย 
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การได้รับค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
1.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อภาระงานท่ีรับผิดชอบ      
2.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อต าแหน่งหนา้ท่ี ความรู้
และความสามารถ 
     
3.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัต าแหน่งงานเดียวกนัในองคก์รอ่ืน 
     
4.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีวติในปัจจุบนั      
5.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บท าให้ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังานใหก้บั
องคก์รมากข้ึน 
     
สภาพการท างานทีค่ านึงถึงความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 
6.  มีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั      
7.  มีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้ านกังานอยา่งเพียงพอ      
8.  มีการจดัหน่วยงานท่ีมีการแบ่งสัดส่วนพื้นท่ีอยา่งเหมาะสม 
ปลอดภยั และใชเ้ป็นประโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
     
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
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10.  มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รมีความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 
     
11.  การไดรั้บมอบหมายงานท่ีแสดงถึงความกา้วหนา้ในอาชีพ      
12.  มีความเช่ือมัน่วา่องคก์รสามารถใหค้วามมัน่คงในงานใน
ระยะยาวใหก้บัท่านได ้
     
13.  มีความเช่ือมัน่ในความส าเร็จขององคก์ร      
โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 
14.  การไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม/สัมมนาใน
หลกัสูตรต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
     
15.  การไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้      
16.  การพยายามเพิ่มพูนความรู้และปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ตนเองอยูเ่สมอ 
     
17.  มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้มูลข่าวสารร่วมกนั
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
     
18.  พยายามปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ      
19.  มีความรู้สึกทา้ทายในการไดท้  างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ
มากข้ึน 
     
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั 
20.  การขอค าแนะน าหรือการปรึกษาจากหวัหนา้งานไดท้นัทีท่ี
ประสบปัญหาจากการปฏิบติังาน 
     
21.  ไดรั้บความนบัถือและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน      
22.  มีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั      
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ประชาธิปไตยในองค์การ 
24.  มีการรับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะร่วมกนั      
25.  ใหเ้กียรติและเคารพสิทธิส่วนตวัของเพื่อนร่วมงาน      
26.  ไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานของ
เพื่อนร่วมงาน 
     
27.  การไดรั้บอิสระในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
28.  องคก์รใหค้วามเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของบุคลากร      
ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว และสังคม 
29.  สามารถจดัสรรเวลาการท างานและเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 
     
30.  ภาระงานท่ีตอ้งรับผดิชอบยงัท าใหท้่านมีเวลาส่วนตวั      
31.  ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสมต่อตารางเวลา
การท างานในแต่ละวนั 
     
32.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นส่ิงส าคญัต่อสังคม      
33.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีประโยชน์สามารถช่วยเหลือและ
พฒันาสังคม 
     














ส่วนที ่6 ความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง       ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมาก
ท่ีสุด 
5 คือการใหค้ะแนน    มากท่ีสุด 
4  คือการใหค้ะแนน    มาก 
3  คือการใหค้ะแนน    ปานกลาง 
2  คือการใหค้ะแนน    นอ้ย 
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ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1.  ใหก้ารยอมรับและปฏิบติัตามค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร      
2.  การบอกกล่าวใหบุ้คคลอ่ืนทราบถึงความภาคภูมิใจในองคก์ร      
3.  มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      
4.  ความมีช่ือเสียงขององคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหท้่านปฏิบติังานกบั
องคก์รต่อไป 
     
ด้านความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 
5.  ทุ่มเทก าลงัความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถ 
     
6.  มาปฏิบติังานอยา่งตรงต่อเวลาเสมอ      
7.  แสดงออกดว้ยพฤติกรรมองคก์รท่ีดีเพื่อเป็นตวัอยา่งแก่เพื่อนร่วมงาน   
คนอ่ืนๆ 
     
8.  ศึกษาหาความรู้เพื่อน ามาใชพ้ฒันางานอยูเ่สมอ      
9.  มีความเตม็ใจสละเวลาส่วนตวัใหก้บัการท างาน      
ด้านความต้องการทีจ่ะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
10.  ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ีให้นานท่ีสุด      
11.  มีความยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 
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12.  มีความรู้สึกรักและผกูพนัในงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี      
13.  มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน      
 
ส่วนที ่7 การน านโยบายไปปฏิบัติ 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง       ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมาก
ท่ีสุด 
5 คือการใหค้ะแนน    มากท่ีสุด 
4  คือการใหค้ะแนน    มาก 
3  คือการใหค้ะแนน    ปานกลาง 
2  คือการใหค้ะแนน    นอ้ย 




1 2 3 4 5 
ด้านวชิาการ 
1. ก าหนดนโยบายและวางแผนจดัการเรียนการสอน      
2. จดัท าหรือการปรับปรุงหลกัสูตรของสถานศึกษา      
3. นิเทศภายใน เพื่อพฒันาคุณภาพการเรียนการสอน      
4. ก ากบัติดตม ตรวจสอบ ประเมิน และรายงานผล การประกนั
คุณภาพการศึกษา 
 
     
5. ส่งเสริมสนบัสนุนการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียน  
การสอน 
     
6. จดัใหมี้แหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา      
7. สนบัสนุนผูท้รงภูมิปัญญาทอ้งถ่ินใหมี้ส่วนร่วม      
ด้านงบประมาณ 
8. จดัท าแผนงบประมาณตามแผนงานโครงการ 
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9. จดัสรรงบประมาณของสถานศึกษาไดอ้ยา่งเหมาะสม      
10. จดัหางบประมาณภายนอกเพื่อพฒันาโรงเรียน      
11. ระดมสรรพก าลงัจากชุมชน ทอ้งถ่ิน มาใชบ้ริหาร               
จดัการศึกษา 
     
12. วางแผน ควบคุม ก ากบั ติดตามการใชง้บประมาณ      
ด้านบริหารงานบุคคล 
13. จดัท าแผนอตัราก าลงัของสถานศึกษา      
14. ก าหนดขั้นตอนในการพฒันา ก ากบัติดตาม ดูแลนิเทศการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 
     
15. ส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร      
16. ส่งเสริมใหบุ้คลากร มีความกา้วหนา้ทางวชิาชีพ และน ามา 
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
     
17. จดัสรรสวสัดิการบ ารุงขวญัและใหก้ าลงัใจแก่บุคลากรใน
โรงเรียน 
     
ด้านบริหารงานทัว่ไป 
18. ก าหนดนโยบายการจดัการศึกษาของสถานศึกษา      
19. จดัท าแผนปฏิบติัการประจ าปีของสถานศึกษาท่ีสอดคลอ้ง
กบันโยบายและแผนพฒันาการศึกษา 
     
20. สนบัสนุนใหส้ถานศึกษาสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน      
21. สนบัสนุนการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยใีนการบริการ
การศึกษา 
     
22. ใหส้ถานศึกษามีการประสานงานกบัองคก์รทั้งภาครัฐและ
เอกชน 
     
23. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนของสถานศึกษา      
24. น าผลการประเมินมาใชใ้นการก าหนดนโยบายและพฒันา
การศึกษา 
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25. ใหชุ้มชนเขา้มาใชป้ระโยชน์ในโรงเรียนและร่วมพฒันา
การศึกษา 
     
 
ส่วนที ่8 ข้อมูลด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง       ท่ีมีคะแนนตรงกบัระดบัความส าคญัของท่านมาก
ท่ีสุด 
5 คือการใหค้ะแนน    มากท่ีสุด 
4  คือการใหค้ะแนน    มาก 
3  คือการใหค้ะแนน    ปานกลาง 
2  คือการใหค้ะแนน    นอ้ย 








     
4. มีการจดักิจกรรมหรือโครงการเพื่อพฒันาผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียน 
     
5. นกัเรียนเขา้แข่งขนัดา้นวชิาการจากหน่วยงานของรัฐและ
เอกชนภายนอกโรงเรียน ในรอบปีท่ีผา่นมา 
     
6. กิจกรรมการเรียนการสอนของครูฝึกใหผู้เ้รียนสามารถ
ศึกษาคน้ควา้หาความรู้ไดด้ว้ยตนเอง 















     
9. มีการพฒันาความมีคุณธรรมของนกัเรียนสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานการศึกษา 
     
10. มีการพฒันาความประพฤติของนกัเรียนสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานการศึกษา 




     
12. นกัเรียนใหค้วามสนใจ โดยมีความกระตือรือร้นต่อ
การศึกษา จากแหล่งเรียนรู้ทั้งภายใน และภายนอกหอ้งเรียน 
     
13. จดักิจกรรม ชุมชน ชมรม กลุ่มสนใจอยา่งเพียงพอต่อความ
ตอ้งการของนกัเรียน 




     
15. ครูปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ตามวตัถุประสงคข์องโรงเรียน      
16. ปรับปรุงพฒันาวธีิการสอนหรือพฒันานวตักรรมใหม่ข้ึนใช้
ในการเรียนการสอน 
     
17. น าผลการทดสอบของนกัเรียนมาเป็นขอ้มูลในการวางแผน 
หรือจดัโครงการ หรือจดักิจกรรม เพื่อพฒันาผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนของนกัเรียน 
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19. โรงเรียนมีการปรับหลกัสูตรการเรียนการสอน ให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 




     
21. ผูบ้ริหารโรงเรียนน าความคิดเห็นของผูป้กครอง และชุมชน
มาพฒันาโรงเรียน 
     
22. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
โรงเรียนได ้
     
23. ค านึงถึงความตอ้งการของชุมชนมาเป็นหลกัในการบริหาร
โรงเรียน 
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ตาราง 16 ค่าดชันีความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหา (Content validity index : CVI) ของแบบสอบถามวจิยั          
               เร่ือง ตวัแบบการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ี 
               การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2  





I-CVI 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 0 1 4 0.80 
10 1 1 1 0 1 4 0.80 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 











I-CVI 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 0 4 0.80 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 0 1 4 0.80 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 0 1 1 1 4 0.80 


















I-CVI 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 0 1 4 0.80 
7 1 0 1 1 1 4 0.80 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 0 1 4 0.80 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 0 4 0.80 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 
17 1 1 1 0 1 4 0.80 















I-CVI 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 0 1 4 0.80 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 0 1 4 0.80 
8 1 1 1 0 1 4 0.80 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 
17 1 1 1 1 1 5 1.00 
18 1 1 1 1 1 5 1.00 
19 1 1 1 1 1 5 1.00 
20 1 1 1 1 1 5 1.00 
21 1 1 1 1 1 5 1.00 
22 1 1 1 1 1 5 1.00 
23 1 1 1 1 1 5 1.00 
24 1 1 1 1 1 5 1.00 
25 1 1 1 1 1 5 1.00 







I-CVI 1 2 3 4 5 
27 1 1 1 1 1 5 1.00 
28 1 1 1 1 1 5 1.00 
29 1 1 1 1 1 5 1.00 
30 1 1 1 1 1 5 1.00 
31 1 1 1 1 1 5 1.00 
32 1 1 1 0 1 4 0.80 
33 1 1 1 -1 1 3 0.60 









I-CVI 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 0 1 4 0.80 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 








I-CVI 1 2 3 4 5 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 









I-CVI 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 1 1 1 -1 1 3 0.60 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 -1 1 3 0.60 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 0 4 0.80 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 0 4 0.80 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 0 1 1 4 0.80 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 
17 1 1 1 1 1 5 1.00 
18 1 1 1 1 1 5 1.00 







I-CVI 1 2 3 4 5 
20 1 1 1 1 1 5 1.00 
21 1 1 1 1 1 5 1.00 
22 1 1 1 1 1 5 1.00 
23 1 1 1 1 1 5 1.00 
24 1 1 1 1 1 5 1.00 









I-CVI 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1.00 
2 0 1 1 1 1 4 0.80 
3 1 1 1 1 1 5 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 







I-CVI 1 2 3 4 5 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 
17 1 1 1 1 1 5 1.00 
18 1 1 1 1 1 5 1.00 
19 1 1 1 1 1 5 1.00 
20 1 1 1 1 1 5 1.00 


























ประเภทสามัญในเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ตาราง 17 ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของ 
              โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
ตัวแปร X  S.D. 
1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 3.96 0.77 
2. การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน 3.84 0.72 
3. การท างานเป็นทีม 3.93 0.67 
4. การจูงใจในการท างาน 3.68 0.60 
5. ความผกูพนัและการยอมรับ 4.15 0.67 
6. การน านโยบายไปปฏิบติั 3.94 0.68 
7. ประสิทธิภาพขององคก์ร 4.05 0.66 
 
จากตาราง 17 แสดงระดบัการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญั
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 จากการประเมินด้วยแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert (Likert)  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัความร่วมมือในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.94 
ตาราง 18 ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน 
 เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดา้น ภาวะผูน้ าการ 
 เปล่ียนแปลง  




2. ผูบ้ริหารกลา้คิดและกลา้ตดัสินใจท าส่ิงใหม่ๆ 4.12 .952 






ตาราง 18 (ต่อ)   




5. ผูบ้ริหารใหข้วญัก าลงัใจแก่บุคลากรในท่ีท างาน 3.88 .992 






















13. ผูบ้ริหารใหก้ารดูแล เอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล 















ตาราง 19 ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน 
   เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดา้นการมีส่วนร่วม 
   ของบุคลากร 
ตัวแปร X  S.D. 





































ตาราง 19 (ต่อ) 
ตัวแปร X  S.D. 
















ภาพรวม 3.84 0.72 
  
ตาราง 20 ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน 
   เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
  ดา้นการท างานเป็นทีม   




2. ผูน้ าทีมไวใ้จและใหอ้ านาจในการตดัสินใจ 3.92 0.83 
3. สมาชิกในทีมยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 3.87 0.82 











ตาราง 20 (ต่อ)   
ตัวแปร X  S.D. 
7. งานท่ีมอบหมายมีลกัษณะครอบคลุมหลายดา้น 3.98 0.76 
8. สมาชิกในทีมมีความเหมาะสมกบัภารกิจของงาน 3.98 0.83 
9. สมาชิกในทีมสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้ 3.89 0.79 
10. สมาชิกในทีมมีความสามารถหลากหลายในการท างาน 3.82 0.80 
11. ทีมงานมีอิสระในการปฏิบติังานของตนเอง 3.83 0.82 
12. สมาชิกในทีมมีความรู้ความสามารถและทกัษะในการ








15. สมาชิกในทีมเขา้ใจเป้าหมายของทีมงานตรงกนั 3.85 0.79 
16. สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 3.95 0.80 




ภาพรวม 3.93 0.67 
 
ตาราง 21 ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน 
   เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดา้นการจูงใจ 
  ในการท างาน  




2. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อต าแหน่งหนา้ท่ี 
ความรู้และความสามารถ 
3.63 1.01 
   
215 
 
ตาราง 21 (ต่อ)   







5. มีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั 3.98 0.87 

















12. มีความเช่ือมัน่ในความส าเร็จขององคก์ร 3.98 0.87 
13. การไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม/สัมมนา
ในหลกัสูตรต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
3.95 0.96 







17. พยายามปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 4.09 0.71 
   
   
216 
 
ตาราง 21 (ต่อ)   
ตัวแปร X  S.D. 
18. มีความรู้สึกทา้ทายในการไดท้  างานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถมากข้ึน 
4.02 0.75 
19. การขอค าแนะน าหรือการปรึกษาจากหวัหนา้งานได้
ทนัทีท่ีประสบปัญหาจากการปฏิบติังาน 
3.99 0.78 
20. ไดรั้บความนบัถือและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 4.01 0.73 
21. มีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 3.92 0.78 
22. หากบุคลากรท างานผดิพลาด หวัหนา้งานจะยงัคงให้
โอกาสบุคลากรปรับปรุงขอ้ผิดพลาดนั้น 
4.04 0.79 
23. มีการรับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะร่วมกนั 3.89 0.82 



















33. รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสังคม 4.16 0.78 





ตาราง 22 ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน 
   เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดา้นความผกูพนั 
   และการยอมรับ  







3. มีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 4.10 0.82 






6. มาปฏิบติังานอยา่งตรงต่อเวลาเสมอ 4.23 0.81 
7. แสดงออกดว้ยพฤติกรรมองคก์รท่ีดีเพื่อเป็นตวัอยา่ง
แก่เพื่อนร่วมงาน   คนอ่ืนๆ 
4.15 0.79 
8. ศึกษาหาความรู้เพื่อน ามาใชพ้ฒันางานอยูเ่สมอ 4.09 0.70 
9. มีความเตม็ใจสละเวลาส่วนตวัใหก้บัการท างาน 4.16 0.76 




12. มีความรู้สึกรักและผกูพนัในงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ี 4.17 0.83 
13. มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน 4.23 0.79 








ตาราง 23 ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียน 
  เอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดา้นการน า 
  นโยบายไปปฏิบติั  
ตัวแปร X  S.D. 
1. ก าหนดนโยบายและวางแผนจดัการเรียนการสอน 4.01 0.82 
2. จดัท าหรือการปรับปรุงหลกัสูตรของสถานศึกษา 3.99 0.87 
3. นิเทศภายใน เพื่อพฒันาคุณภาพการเรียนการสอน 4.05 0.77 






6. จดัใหมี้แหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 4.03 0.83 
7. สนบัสนุนผูท้รงภูมิปัญญาทอ้งถ่ินใหมี้ส่วนร่วม 3.92 0.84 
8. จดัท าแผนงบประมาณตามแผนงานโครงการ 4.00 0.86 
9. จดัสรรงบประมาณของสถานศึกษาไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.90 0.90 
10. จดัหางบประมาณภายนอกเพื่อพฒันาโรงเรียน 3.71 0.91 
11. ระดมสรรพก าลงัจากชุมชน ทอ้งถ่ิน มาใชบ้ริหารจดั
การศึกษา 
3.73 0.89 
12. วางแผน ควบคุม ก ากบั ติดตามการใชง้บประมาณ 3.89 0.85 
13. จดัท าแผนอตัราก าลงัของสถานศึกษา 3.87 0.85 
14. ก าหนดขั้นตอนในการพฒันา ก ากบัติดตาม ดูแลนิเทศการ
ปฏิบติังานของบุคลากร 
3.90 0.80 
15. ส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร 3.95 0.80 
16. ส่งเสริมใหบุ้คลากร มีความกา้วหนา้ทางวชิาชีพ และน ามา 
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
4.01 0.86 









ตาราง 23 (ต่อ)   
ตัวแปร X  S.D. 
18. ก าหนดนโยบายการจดัการศึกษาของสถานศึกษา 3.97 0.85 
19. จดัท าแผนปฏิบติัการประจ าปีของสถานศึกษาท่ีสอดคลอ้ง
กบันโยบายและแผนพฒันาการศึกษา 
4.02 0.83 







23. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนของสถานศึกษา 4.00 0.81 






ภาพรวม 3.94 0.68 
 
ตาราง 24  ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการน านโยบายสู่การปฏิบติัของ 
   โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ดา้น 
   ประสิทธิผลขององคก์ร  
















ตาราง 24  (ต่อ)   











































ตาราง 24  (ต่อ)   







18. มีความร่วมมือจากทุกส่วนในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ของ
โรงเรียนดว้ยความสามคัคี 
4.03 0.79 









ภาพรวม 4.05 0.66 
 
จากตาราง 17 – 24 แสดงระดบัการน านโยบายสู่การปฏิบติัของโรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 จากการประเมินด้วยแบบสอบถาม       
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามวธีิของลิเคิร์ท (Likert) พบวา่กลุ่มตวัอยา่งความ
คิดเห็นต่อระดับการน านโยบายสู่การปฏิบัติของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.94 เม่ือ
เทียบกบัเกณฑ์ท่ีไดก้  าหนดมีค่าอยูใ่นระดบัมาก และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 จากผล             
การวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เม่ือพิจารณาประกอบกบัค่าเฉล่ียแสดงวา่ขอ้มูลมีการกระจาย
นอ้ย จึงกล่าวไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อตวัแปรการน านโยบายสู่การปฏิบติั






 เม่ือพิจารณาเป็นรายตัวแปรสังเกตได้พบว่าตัวแปรด้านความผูกพัน และการยอมรับ            
มีค่ าเฉ ล่ียสู งสุด  คือ  4.15 รองลงมาคือ ตัวแปรด้านประสิทธิภาพขององค์กร ภาวะผู ้น า                  
การเปล่ียนแปลง การท างานเป็นทีม  การน านโยบายไปปฏิบติั  แรงจูงใจในการท างาน และการมี






























ท าเนียบโรงเรียนเอกชน สังกดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 2 
 
ที ่ โรงเรียน 
ผู้บริหาร 
อ าเภอ จงัหวดั 
โทรศัพท์ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่ง ช่ือ - สกลุ  (074) ทีเ่ปิดสอน 
1 กอบกาญจน์ศึกษามูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต นายนิคม  ปรีชาวรีกลุ หาดใหญ่ สงขลา 244038   
    ผูจ้ดัการ นายกฤษณ์  อารยานุมาศ    fax 246977 เตรียม อ. - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นางเยาวเรศ  ค าแหง        
2 กิตติวทิย ์ ผูรั้บใบอนุญาต นางสาวสุกนัติมา  ยศพล หาดใหญ่ สงขลา 243752   
    ผูจ้ดัการ นางสาวพิมพสุ์ดา  คงค า    350488 อ.1 - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางพิมลศรี  โอทอง    fax 243752   
3 กิตติวทิยบ์า้นพรุ ผูรั้บใบอนุญาต นางสาวสุกนัติมา  ยศพล หาดใหญ่ สงขลา 210826   
    ผูจ้ดัการ นางสาวพิมพสุ์ดา  คงค า    fax 210762 อ.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นางกญัญา จุลแกว้        
4 ชาตรีวทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นายจกัรพนัธ์  ประกายอนุรัตน ์ หาดใหญ่ สงขลา 348923   
    ผูจ้ดัการ นายพงษธ์ร  วศินวงศ ์    fax 348733 เตรียม อ. - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางเสาวภา  พลนิล        





ที ่ โรงเรียน 
ผู้บริหาร 
อ าเภอ จงัหวดั 
โทรศัพท์ ร.ร.  ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่ง ช่ือ - สกลุ  (074) ทีเ่ปิดสอน 
5 
ธ ารงวฒันา พฒันา
เยาวชน ผูรั้บใบอนุญาต ดร.พรรณี วฒันายากร หาดใหญ่ สงขลา 244215   
    ผูจ้ดัการ หม่อมหลวงหทยัชนก  วฒันายากร    fax 220836 เตรียม อ. - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายภิยโย  วฒันายากร        
6 ทวรัีตน ์ ผูรั้บใบอนุญาต นางดวงรัตน ์ จนัทกาญจน ์ หาดใหญ่ สงขลา 210616   
    ผูจ้ดัการ นายณฐักร    แช่มเกษม    fax 438100 เตรียม อ. - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางสีตพณัณ์  ส่งวสุิทธ์ิ        
7 ทิพรัตน์วทิยาคาร ผูรั้บใบอนุญาต นายวรัิช  จนัทร์เกิด หาดใหญ่ สงขลา 255288   
    ผูจ้ดัการ นายวรัิช  จนัทร์เกิด    fax 254888 เตรียม อ. - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางกนกวรรณ  ศรีประยรู        
8 เทพอ านวยหาดใหญ่ ผูรั้บใบอนุญาต นายชาญชยั  เกียรติยรรยง หาดใหญ่ สงขลา 252838   
    ผูจ้ดัการ นางสมจิตร  บุญวรรโณ    fax 254075 เตรียม อ. - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นายกิตติพฒัน ์ ตนัตระรุ่งโรจน ์        
9 ธิดานุเคราะห์ ผูรั้บใบอนุญาต นางสาวอมรินทร์ ฤทยัคงถาวร หาดใหญ่ สงขลา 232052   
    ผูจ้ดัการ นางสาวกรรณาภรณ์  โสทน    fax 239522 อ.1 - ม.6 




ที ่ โรงเรียน 
ผู้บริหาร 
อ าเภอ จงัหวดั 
โทรศัพท์ ร.ร.  ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่ง ช่ือ - สกลุ  (074) ทีเ่ปิดสอน 
10 บุญเลิศอนุสรณ์ ผูรั้บใบอนุญาต นายก าธร  บุญเลิศ หาดใหญ่ สงขลา 236662   
    ผูจ้ดัการ นายศุภมิตร  บุญเลิศ    231683 อ.1 - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นายก าธร  บุญเลิศ    fax 236662   
11 พลวทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นางเอมพิธา  จิตตเ์สนา หาดใหญ่ สงขลา 255111   
    ผูจ้ดัการ นางเอมพิธา  จิตตเ์สนา    fax 252911 อ.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นางพชัรี  รัดแกว้        
12 พฒันศึกษา ผูรั้บใบอนุญาต นางเยื้อน  เจริญวริิยภาพ หาดใหญ่ สงขลา 258530   
    ผูจ้ดัการ นายเกียรติ  เจริญวริิยภาพ    fax 258530 อ.1 - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นางธนุภรณ์  ทองใหญ่        
13 วรพฒัน์  ผูรั้บใบอนุญาต นางพฒัน ์ มาศนิยม หาดใหญ่ สงขลา 236020   
    ผูจ้ดัการ นางพฒัน ์ มาศนิยม    fax 246677 อ.1 - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางพฒัน ์ มาศนิยม        
14 วริิยะเธียรวทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นายธนิต  โฆษะโก หาดใหญ่ สงขลา 246907   
    ผูจ้ดัการ นายธนิต  โฆษะโก    fax 352429 เตรียม อ. - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นายชณฐั  พรหมศรี        
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15 ศรีนครมูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต ผศ.ดร.ศกัด์ิชยั  ปรีชาวรีกลุ หาดใหญ่ สงขลา 356393-4   
    ผูจ้ดัการ ผศ.ดร.ศกัด์ิชยั  ปรีชาวรีกลุ    fax 261339 เตรียม อ. - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นางสุภาณี  สวาทะสุข        
16 ศรีสวา่งวงศ ์ ผูรั้บใบอนุญาต นางพยอม  สารานนท ์ หาดใหญ่ สงขลา 234278   
    ผูจ้ดัการ นายพีรพงศ ์ สารานนท ์    366765 เตรียม อ. - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นายววิฒัน์ไชย สุนทรวภิาต    fax 366601   
17 สมยัศึกษา ผูรั้บใบอนุญาต นายณรงคศ์กัด์ิ  สุริยะโชติ หาดใหญ่ สงขลา 344306   
    ผูจ้ดัการ นางประภากร  สุริยะโชติ    fax 555305 เตรียม อ. - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางสาวรักษิตณา  ทองพราว        
18 สวสัด์ิบวร ผูรั้บใบอนุญาต นางวราภรณ์  หนูสงัข ์ หาดใหญ่ สงขลา 426063   
    ผูจ้ดัการ นางสาวกานดา  อินทบวร    580658 อ.1 - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นายยงยทุธ์  คชศิริ    fax 426063   
19 สหศาสตร์วทิยาคาร ผูรั้บใบอนุญาต นางบงกชกาญจน ์พชัรพล หาดใหญ่ สงขลา 257756-7   
    ผูจ้ดัการ นายปองการ  อินทฤทธ์ิ    fax 255811 เตรียม อ. - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นางบงกชกาญจน ์พชัรพล        
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20 ส่องแสงวทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นางอรุณรัตน ์ รัตนภูมิ หาดใหญ่ สงขลา 291276   
    ผูจ้ดัการ นางชุติมา  จรัสกร    fax 291276 ต่อ 25 อ.1 - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นายประสิทธ์ิ  โชติช่วง        
21 สุวรรณวงศ ์ ผูรั้บใบอนุญาต นายช่วง  สุวรรณวงศ ์ หาดใหญ่ สงขลา 342222   
    ผูจ้ดัการ นายชอบ  สุวรรณวงศ ์    342333 เตรียม อ. -ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางฐิตารีย ์ โอภาช    fax 343093   
22 แสงทองวทิยา ผูรั้บใบอนุญาต บาทหลวงบญัชา กิจประเสริฐ หาดใหญ่ สงขลา 243595   
    ผูจ้ดัการ บาทหลวงสุเทพ  จูสวย    237505 ป.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายถนดั  อนนัต ์    fax 237506   
23 อนุบาลกลุจินต ์ ผูรั้บใบอนุญาต นางกรรณิกา  กลุจินต ์ หาดใหญ่ สงขลา 257884   
    ผูจ้ดัการ นางกรรณิกา  กลุจินต ์    fax 258107 อ.1 - อ.3 
    ผูอ้  านวยการ นางสาวระนอง  สุวรรณทอง        
24 คุณธรรมวทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นายวฑิูรย ์ ตนัติพิมลพนัธ ์ หาดใหญ่ สงขลา 359092-2   
    ผูจ้ดัการ นายสมพงศ ์ ชยัพฒันาการ    fax 359095 เตรียม อ. - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นางสาวมาลิน  พนัธระ        
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25 เตรียมบณัฑิตพิชชาลยั ผูรั้บใบอนุญาต นางสาวภคัชนิตร  สตัยารักษ ์ หาดใหญ่ สงขลา 425247-8   
    ผูจ้ดัการ นายธารพรรษ  สตัยารักษ ์    fax 424169 ม.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นางสาวรัศมิมาน สตัยารักษ ์        
26 
อนุบาลนครหาดใหญ่ 
(นะ สุวรรณวงศ)์ ผูรั้บใบอนุญาต นายเคร่ง  สุวรรณวงศ ์ หาดใหญ่ สงขลา 464343-4   
    ผูจ้ดัการ นางสาวปิยะธิดา  สุวรรณวงศ ์   
 fax 464242 ต่อ 
1201 เตรียม อ. -ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นายไพโรจน ์ ชูช่วย        
27 หาดใหญ่วทิยาคาร ผูรั้บใบอนุญาต นายวชิิต  อุศมา หาดใหญ่ สงขลา 240222   
    ผูจ้ดัการ นายอนสั  แสงอารี    fax 240134 ม.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายซุฟยาน ยนุุ        
28 บ ารุงศึกษา ผูรั้บใบอนุญาต นายดลเลาะ  เบ็ญหมาน หาดใหญ่ สงขลา     
    ผูจ้ดัการ นายดลเลาะ  เบ็ญหมาน    085-8972964 ม.1 - ม.3 
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29 อกัษรศิริ ผูรั้บใบอนุญาต นางสาวศรินรักษ ์ ดิษยะศริน หาดใหญ่ สงขลา 536302   
    ผูจ้ดัการ นางสาวศรินรักษ ์ ดิษยะศริน       อ.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นางสุภทัรนิตย ์ พลเพชร        
30 สานฝันปันรักมูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต นายพงษศ์กัด์ิ    ไวคกลุ หาดใหญ่ สงขลา 090-9058408   
    ผูจ้ดัการ นางสาวรัถยา  อาษานอก      อ.1 - ป.2 
    ผูอ้  านวยการ          
31 พฒันาการศึกษา ผูรั้บใบอนุญาต นายแสละ  หมดัอะดั้ม หาดใหญ่ สงขลา 434795   
    ผูจ้ดัการ นายพิศุทธ์ิ  หะยอิีบร้อเหม      ม.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายแสละ  หมดัอะดั้ม        
32 มอ.วทิยานุสรณ์ ผูรั้บใบอนุญาต รศ.วรัญ  ตนัชยัสวสัด์ิ หาดใหญ่ สงขลา 201628   
    ผูจ้ดัการ รศ.ดร.ธวชั  ชิตตระการ    fax 201629 ม.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ รศ.วรัญ  ตนัชยัสวสัด์ิ        
33 พลวทิยา ระบบสองภาษา ผูรั้บใบอนุญาต นางเอมพิธา  จิตตเ์สนา หาดใหญ่ สงขลา 257555   
    ผูจ้ดัการ นางเอมพิธา  จิตตเ์สนา    fax 252911 อ.1 - ป.6 
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34 เจริญศึกษา ผูรั้บใบอนุญาต นายอะหมดั  เบ็ญนุย้ หาดใหญ่ สงขลา 080-3942192   
    ผูจ้ดัการ นายอบัดุลเลาะห์ดมั  หมดัอะดั้ม      อ.1 - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นางนูเราะห์  เจะโซะ        
35 ท่าใหญ่วทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นายมูหมัหมดั  เบ็ญนุย้ หาดใหญ่ สงขลา 552586   
    ผูจ้ดัการ นายมูหมัหมดั  เบ็ญนุย้      อ.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นางนู่ฮา หวนัอาหลี        
36 ธรรมศึกษามูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต นายยะโก๊บ  หะยหีมดั หาดใหญ่ สงขลา 255615   
    ผูจ้ดัการ นายอนุชา  หะยหีมดั    fax 256615 อ.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายกอเส็ม  เก็มเหลม็        
37 ส่งเสริมวทิยามูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต นายยะ๊ยา่  ศรีอาหมดั หาดใหญ่ สงขลา 802147   
    ผูจ้ดัการ นายวอ่ซลัหลี  ศรีอาหมดั    fax 802147 ม.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายนิรัญ  สายสะอิด        
38 
ส่งเสริมศาสนาวทิยา
มูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต นายราชิต  หวนัละเบ๊ะ หาดใหญ่ 
สงขลา 
211607   
    ผูจ้ดัการ นายวจิิตร  สายสหสั    fax 212667 อ.1 - ม.6 
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39 
กลัยาณชนรังสรรค ์มสัยดิ
บา้นเหนือ ผูรั้บใบอนุญาต ดร.วสุิทธ์ิ  บิลล่าเตะ๊ หาดใหญ่ 
สงขลา 
256524   
    ผูจ้ดัการ นางสาวลกัขณา  บินล่าเตะ๊    fax 256524 เตรียม อ. - ม.1 
    ผูอ้  านวยการ นางสาวปณิธาน  หมดัหมดั    086-9648433   
40 พะตงวทิยามูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต นายอิสระ  ปัญญานุชิต หาดใหญ่ สงขลา 471596-7   
    ผูจ้ดัการ นายประยทุธ  กาญจนแกว้    fax 471596 เตรียม อ. - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายเมธี  เกิดแสงสุริยงค ์        
41 สมานคุณวทิยาทาน ผูรั้บใบอนุญาต พระศรีรัตนวมิล กมุบุรี หาดใหญ่ สงขลา 257131 ต่อ 11   
    ผูจ้ดัการ นายพิพฒัน์  เสนาพิทกัษก์ลุ    fax 254600 อ.1 - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นายพิพฒัน์  เสนาพิทกัษก์ลุ        
42 
การศึกษาคนตาบอดธรรม
สากลหาดใหญ่ ผูรั้บใบอนุญาต นายจกัรกริศน ์ กนกกณัฑพงษ ์ หาดใหญ่ สงขลา 384455   
    ผูจ้ดัการ นายสุภชยั  ยด่ีอเหลา๊ะ    fax 384457 อ.1 - ม.3 
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43 จิราภรณ์ ผูรั้บใบอนุญาต ด.ต.นพ  แจ่มจนัทา รัตภูมิ สงขลา 260645   
    ผูจ้ดัการ นางจินตนา  แจ่มจนัทา    388633 อ.1 - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นายวรุตม ์ เสริมศรี        
44 วทิยาสรรคศึ์กษา ผูรั้บใบอนุญาต นายสนั  สนันะกิจ รัตภูมิ สงขลา 584189   
    ผูจ้ดัการ นายทิชาภรณ์  จินดา    fax 584189 ม.1 - ม.3 
    ผูอ้  านวยการ นายทิชาภรณ์  จินดา        
45 สตรีศึกษา ผูรั้บใบอนุญาต นายหมดัอาหลี  หมดัอาดั้ม รัตภูมิ สงขลา 388001   
    ผูจ้ดัการ นายหมดัอาหลี  หมดัอาดั้ม      อ.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายฮารุน  แซะอาหลี        
46 อนุบาลกิตติเวศม ์ ผูรั้บใบอนุญาต นายประกาศิต  กิติลาโภ รัตภูมิ สงขลา 386379   
    ผูจ้ดัการ นายประกาศิต  กิติลาโภ    fax 386379 อ.1 - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นางสุนีย ์ กิติลาโภ        
47 เจริญรัตน์ศึกษาวฒันา ผูรั้บใบอนุญาต นายอนุวชั  แกว้สวา่ง รัตภูมิ สงขลา 388888   
    ผูจ้ดัการ นางนิดา แกว้สวา่ง    fax 388855 ต่อ 11 เตรียม อ. -ป.6 
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48 แสงศรัทธา ผูรั้บใบอนุญาต นายช านาญ  หะยหีมดั รัตภูมิ สงขลา 081-5415834   
    ผูจ้ดัการ นายกามาน  หะยหีมดั    081-6093413 อ.1 - ป.3 
    ผูอ้  านวยการ นางญาณี  ลว้นประเสริฐ        
49 อนุบาลวลยัพร ผูรั้บใบอนุญาต นางวลยั  ธนานุสนธ์ิ ควนเนียง สงขลา 386024   
    ผูจ้ดัการ นางสาววณิชยา  ธนานุสนธ์ิ      เตรียม อ. - ป.6 
    ผูอ้  านวยการ นายนริศ  ธนานุสนธ์ิ        
50 อนุบาลสุพตัรา ผูรั้บใบอนุญาต นายมานพ  วรรณกลู ควนเนียง สงขลา 074-386435   
    ผูจ้ดัการ นางพรเพญ็  เนียมสวสัด์ิ    fax 386428 อ.1 - อ.3 
    ผูอ้  านวยการ นางสุภทัร  วรรณกลู        
51 ป่าเรียนวทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นายจ ารัส  บ่าวเบ็ญหมดั บางกล ่า สงขลา 554035   
    ผูจ้ดัการ นางสุไรยา  เหมมนั    080-5241850 ม.1 - ม.6 
    ผูอ้  านวยการ นายฮาวารี หล าเบ็นสะ        
52 แสงใหม่วทิยา ผูรั้บใบอนุญาต นายอิสมาแอล  หมดัสะอิ บางกล ่า สงขลา 081-9699084   
    ผูจ้ดัการ นางสาวเมญาวร์ี  เบ็ญสะอิ      ม.1 - ม.3 





ที ่ โรงเรียน 
ผู้บริหาร 
อ าเภอ จงัหวดั 
โทรศัพท์ ร.ร.  ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่ง ช่ือ - สกลุ  (074) ทีเ่ปิดสอน 
53 พฒันาวทิยามูลนิธิ ผูรั้บใบอนุญาต นายอุมา  หวนัตะหา บางกล ่า สงขลา 384081   
    ผูจ้ดัการ นายอุมา  หวนัตะหา    fax 384082 ม.1 - ม.6 



















ช่ือ  สกุล    นายไกรษร  วงศพ์รัด 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา   5710521506 
วุฒิการศึกษา 
วุฒิ     ช่ือสถาบัน  ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต       มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์           2540 
ประกาศนียบตัรบณัฑิตวชิาชีพครู       มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา           2551  
ประกาศนียบตัรบณัฑิตการบริหารการศึกษา   มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา           2553 
 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
อาจารยฝ่์ายแผนงานและหลกัสูตร ส านกัวชิาการ มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ 
 
การน าเสนอผลงานต่อที่ประชุมวชิาการ 
การประชุมวชิาการระดบัชาติ ดา้นการบริหารจดัการ คร้ังท่ี 10 “NCAM 2018 (Theme) Emerging   
                Trends in Business and Management” มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่. 
 
 
